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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัของ
บริษทั นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จาํกดั และปัจจยัสนบัสนุนและปัจจยัอุปสรรคในระหว่าง
การนาํระบบไปดาํเนินการปฏิบติัของบริษทั นิเดค็ อีเลค็โทรนิคส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี โดยทาํการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงหรือจงใจในการ
สัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้างในกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการฝ่าย และพนักงานระดบับงัคบับญัชา 
จาํนวนทั้งหมด 11 ท่านโดยแยกเป็นฝ่ายต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ฝ่ายวิจยัและพฒันา 2) ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 
3) ฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4) ฝ่ายจดัซ้ือวตัถุดิบ 5) ฝ่ายผลิตและควบคุมการผลิตสินคา้ 6) ฝ่ายความ
ปลอดภยัโดยการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการถอดบทสัมภาษณ์แลว้ทาํเป็นความเรียง  จากนั้นจะนาํขอ้มูลไป
ใหผู้ใ้หข้อ้มูลตรวจสอบความถูกตอ้งอีกคร้ัง รวมทั้งการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งมาวิเคราะห์   
 ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมแนวทางการจดัการบริหาร/ทิศทางการดาํเนินการองคก์ร 
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ดาํเนินการขององคก์รอยู่ในระดบัมาก พนกังานตระหนกัและให้ความสาํคญัต่อการตั้งเป้าหมายและ
ทิศทางการดาํเนินการท่ีชดัเจน รวมทั้งการกาํหนดเป้าหมายและดชันีช้ีวดัความสาํเร็จ (KPI) ระบบการ
พฒันาขีดความสามารถ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน การส่ือสารภายในองค์กร ทั้งน้ีจาก
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ค่อนขา้งมาก โดยพนักงานระดับบงัคบับญัชาส่วนใหญ่ยงัขาดความเขา้ใจ และการแสดงออกถึง
บทบาทในฐานะผูฝึ้กสอน ตลอดจนการกระตุน้ ส่งเสริม และการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการพฒันา
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 2) ขอ้จาํกดัดา้นทศันคติของบุคลากรในองคก์ร คิดว่าเป็นการเพิ่มงาน
เสียเวลา 3) การรับรู้ เขา้ใจและการมีส่วนร่วมของพนกังานต่อเป้าหมายองคก์รยงัขาดการนาํเป้าหมาย
องคก์รมาเป็นเป้าหมายในการปฏิบติังานอยา่งจริงจงั  
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ABSTRACT 
 

 The purposes of the independent study were to study the current performance 
management of Nidec Electronics (Thailand) Co., Ltd. and the supporting factors and threats factors 
during the application of the performance management practice of the company. 
 Regarding the respondents of the study, the researcher selected purposive sampling by 
using semi-structured interviews with a total of 11 top executives, department managers, and 
command staff members. These respondents were classified into several departments including 1) 
Research and Development, 2) Quality Assurance, 3) Human Resource Development, 4) Procurement, 
5) Production and Control, and 6) Safety.  In addition to a literature review, data analysis was done 
by transcribing the interviews into essays and having the interviewees recheck for accuracy. 
 Due to the overall management/organizational direction, the results revealed that the 
majority of command staff members and top executives had a perception and understanding of the 
organizational direction at high level. Moreover, these staff members recognized and placed 
importance on clear goal setting and directionas well as the setting of goals and key performance 
indicators (KPI), a competency development system, a performance assessment system, and 
organizational communication.  Nonetheless, based on the processes of performance management, 
the problems and threats that occurred were as follows: 1) Organizational communication was 
considerably one-way and most of command staff members still lacked an understanding and 
expression of their role as trainers, including stimulation, support, and creation of an organizational 
climate favorable to performance development of staff members; 2) A limitation of personnel’s 
attitude that an increase in work causes a waste of time; 3) Perception, understanding, and 
participation of staff members towards organizational goals was seriously lacking in terms of the 
application of organizational goals into performance goals.  
Keywords:  performance management, supporting factors, threats factors, indicators success 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การที่องคกรจะขับเคลื่อนและจะประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคกรไดน้ัน ตอง

มีปจจัยหลายอยาง เปนองคประกอบเพื่อพรอมทําการแขงขันและการปรับตัวเขากับสถานการณ

เปลี่ยนแปลงของโลก ซึ่งในโลกปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมากทั้งในเร่ืองของนวัตกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศระบบสื่อสารและอ่ืน ๆ อีกมากมายจึงทําใหองคกรทุกองคกรจะตองมีการ

พัฒนาเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ทันสมัย เพื่อเพิ่มศักยภาพใหองคกรมีความแข็งแกรงตอสูกับสภาวะ

เศรษฐกิจในโลกปจจุบัน  ฉะน้ันองคกรจึงตองมีการจัดการดานมนุษย “คน” เพื่อที่จะสามารถ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางรวดเร็วไดอยางทันทวงที การจัดการดาน

มนุษยมีความสําคัญเพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆ เพราะไมวาองคกรจะปรับเปลี่ยนแปลงไปในทางใดยอมตอง

เกี่ยวของกับตัวบุคคลทั้งสิ้นจึงอาจกลาวไดวาตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการอยางยั่งยืนน้ันอยูที่ 

“คุณภาพของคน” ในองคกรน้ัน ๆ 

 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ไดใหความสําคัญกับกลยุทธทางดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษย และวิธีการจัดการองคกรเพื่อที่จะตอบสนองความตองการเหลาน้ัน ที่

เปรียบเสมือน “เปาหมายใหญ” ในการดําเนินการขององคกร (DeSimone & Randy, 2002) ซึ่งการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ดูเหมือนจะเปนกลยุทธทางดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยสมัยใหม ที่ไดรับความสนใจจากองคกร เน่ืองจากเปนแนวคิดที่ในกระบวนการใน

การสรางสภาพแวดลอมและวิธีการในการทํางานที่สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอยาง

มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเปาหมายสําคัญอยูที่การสรางผลผลิตและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและ

การสรางความชัดเจนในผลการปฏิบัติงานโดยใหมีความสอดคลองกับเปาหมาย การปฏิบัติงานใน

ระดับองคกร ระบบ (Personal Management)ใหความสําคัญกับกระบวนการที่เกี่ยวของทั้งหมดที่มี

ความตอเน่ืองและสอดคลองกัน มิไดมุงเนนแตเพียงเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการ

วัดผลงานใน ตอนทายที่สุดเทาน้ัน โดยเร่ิมต้ังแตการวางแผนการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบ (Personal 

Management) หากนํามาปฏิบัติอยางจริงจังและตอเน่ืองแลว ประโยชนที่ เราจะไดรับ คือ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มพูนขึ้น การวัดผลการปฏิบัติงานที่เปน
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รูปธรรมโปรงใส สามารถสะทอนคุณลักษณะของตัวงานและคุณคาของผลการปฏิบัติงานไดอยาง

ถูกตองเหมาะสม นอกจากน้ีผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถเอาไปใชประโยชนใน

งานบริหารบุคคลดานอ่ืน ๆ อีกดวย 

 สรุปไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานนับเปนเคร่ืองมือ หรือองคประกอบหน่ึงใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่องคประกอบตาง ๆ มีความเชื่อมโยงและเปนหน่ึงอันเดียวกัน ทั้งยัง

มีความสัมพันธสอดคลองกับแผนงานขององคกร (ณรงวิทย แสนทอง, 2545) ซึ่งการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานน้ันมีสวนสําคัญที่จะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

(Armstrong,Michael, 2000) ขอมูลที่ไดจากการประเมินสามารถนําไปใชประโยชน นับต้ังแต 

กระบวนการสรรหา การคัดเลือกบุคลากร สําหรับการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในดานตาง ๆ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองที่ชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบจุดเดน จุดดอย 

ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงานแตละคน องคกรจะไดฝกอบรม

ปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตองและเหมาะสม เพื่อใหพนักงานมีขีด

ความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางกวางขวางมากขึ้น อันจะนําสูกระบวนพิจารณาแตงต้ังผู

เหมาะสมใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น รวมทั้งการพัฒนาความกาวหนาในสายวิชาชีพ นอกจากน้ีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานยังชวยใหทราบวาองคกร ควรจะใหมากนอยเพียงใดเมื่อเทียบกับผลงาน

ของพนักงานในแตละชวงที่ทําการประเมิน หากพนักงานไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตาม

มาตรฐานหรือเปาหมายที่กําหนด ก็จะมีขอมูลประกอบการตัดสินใจที่จะใหพนักงานมีโอกาส

ปรับปรุงแกไขตนเอง หรือควรใหพนสภาพการเปนพนักงานขององคกรในที่สุด 

 จากที่มาและความสําคัญของแนวคิดดังกลาว การคนควาอิสระฉบับน้ี จึงมุงเนนศึกษาถึง

แนวคิดวิธีการปฏิบัติของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานจากทฤษฎีที่มีอยูในปจจุบัน สูการศึกษา

ผลการดําเนินการปฏิบัติจริงของระบบดังกลาวเพื่อเทียบเคียงกับทฤษฎี โดยเลือกกรณีศึกษา บริษัท    

นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งอยูในระหวางการดําเนินการนําระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management System) มาใชในองคกร ผลที่ไดจากการศึกษาจะสะทอนให

ผูบริหารขององคกร และฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เปนผูดําเนินการการนําระบบไปปฏิบัติได

ทราบถึงผลของการดําเนินการในภาพรวมของการนําระบบไปปฏิบัติ และทราบถึงปจจัยสนับสนุน

และปจจัยอุปสรรคซึ่งจะเปนขอมูลยอนกลับในการนําไปพัฒนาระบบตลอดจนพัฒนาองคกรตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของบริษัท นิเด็ด อีเล็คโทร

นิคส (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อใหไดขอเสนอแนะและแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาระบบของ

องคกร 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยสนับสนุนและปจจัยอุปสรรคในการนําระบบการบริหารผล

ปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการปฏิบัติจริงของ

บริษัท นิเด็ค   อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษาในคร้ังน้ีมุงเนนการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด หลักการเกี่ยวกับการออกแบบระบบ

การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการนําระบบไปดําเนินการปฏิบัติเพื่อการพัฒนาบุคลากร และศึกษา

ปจจัยสนับสนุนและปจจัยอุปสรรคในระหวางปฏิบัติ ระบบเพื่อใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบตอไปขององคกร รวมทั้งใชเปนแนวทางพื้นฐานในการนําระบบดังกลาว

ไปประยุกตใชเพื่อการพัฒนาบุคคลากรในองคการที่มีความสนใจตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  แสดงภาพกรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

แนวคิดทฤษฎี ระบบการ

บริหารผลการปฏิบตัิงาน 

(Performance Management) 

 

การศึกษาแนวคิดและวิธีปฏิบัติ

ในการนําระบบการบริหารผล

การปฏิบัตงิานมาใชในองคกร

ของบรษิัท นิเดค็ อีเล็คโทร

นิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

ขอเสนอแนะและแนวทางใน

การปรับปรงุและพัฒนาระบบ

สําหรับบรษิัท นเิดค็ อีเล็ค

โทรนคิส (ประเทศไทย) 

 

 
 

ปจจัยสนับสนุนและปจจัยอุปสรรคที่มีผลกระทบ

ตอการนําระบบการบริหารผลการปฏบิัติงานไป

ดําเนินการปฏิบัตจิริง 
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 โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพนักงานระดับผูบริหารสูง, ผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษยและ

พนักงานระดับผูบังคับบัญชา ของบริษัทนิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ที่ปฏิบัติงานใน

สํานักงานใหญ สถานที่ปฏิบัติงานต้ังอยูที่ 199/12 หมู 3 ถ.ธัญบุรี-ลําลูกกา ตําบลรังสิต อําเภอธัญบุรี 

จังหวัดปทุมธานี 12110 จํานวนพนักงานทั้งหมด 4,880 คน 

 จากขอบเขตที่มุงเนนการศึกษาแนวคิด หลักการเกี่ยวกับการออกแบบระบบการบริหารผล

การปฏิบัติงาน และการนําระบบไปดําเนินการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาบุคลากร และศึกษาปจจัย

สนับสนุนและปจจัยอุปสรรคในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอการนํา

ระบบการบริการผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการปฏับติจริงและ เพื่อใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบตอไปขององคกร รวมทั้งใชเปนแนวทางพื้นฐานในการนําระบบดังกลาว

ไปประยุกตใชเพื่อการพัฒนาบุคลากรในองคกรที่มีความสนใจตอไป 

 

1.4 วิธีดําเนินการและกรอบการวิจัย 
 

 
ภาพท่ี 1.2  แสดงภาพวิธีการดําเนินการและกรอบที่ศึกษา (Conceptual Framework) 

 โดยแนวคิดดังกลาวขางตน ไดนําเสนอถึงแนวทางการดําเนินการดานการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานโดยเร่ิมต้ังแตการเขาไปศึกษาเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ที่ไดกําหนดขึ้นเพื่อ

นําไปสูการกําหนดเปาหมาย ในระดับองคกร และกระจายลงสูระดับแผนกและทายสุดในระดับ

บุคคล หลังจากน้ันเปาหมายทั้ง 3 ระดับที่ถูกจัดต้ังขึ้นจะถูกนําไปเชื่อมโยงกับการจัดทําตัวชี้วัดผล

การปฏิบัติงาน (KPI: Key Performance Indicator) ประกอบกับการศึกษาระบบการบริหารสมรรถนะ 
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(Competency) โดยสมรรถนะที่ไดจะเปนตัวที่ไปขับเคลื่อนใหเปาหมายหรือตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน

ที่กําหนดขึ้นบรรลุผลสําเร็จ 

 ทั้งน้ี ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIS) และ ระบบการบริหารขีดความสามารถ จะถูกนําไป

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยในเบื้องตนอาจใหระดับคะแนนที่แตกตางกัน ขึ้นอยูกับองคกรจะมี

การนําผลการประเมินไปบริหารอยางไร และทายที่สุดผลที่ไดคือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต

ละบุคคล (Individual Performance) 

 

1.5 คําจาํกัดความในการวจิัย 

 1. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS: Performance Management System) คือระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ เพื่อใหไดขอเสนอแนะและแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา

ระบบขององคกร ที่บริษัทตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย “คน” ภายในองคการใหมีศักยภาพในการ

ปฎิบัติงาน มีความรูความเขาใจ ความรับผิดชอบตอหนาที่ในการปฎิบัติงานใหเปนไปตามนโยบาย

ของบริษัท วิสัยทัศน พันธกิจและการกําหนดเปาหมายขององคกร ในใชการทรัพยากรมนุษย “คน” 

ใหเกิดประโยชนอยางคุมคาและตอบสนองตอความตองการ โดยเปนกระบวนการพลวัต (Dynamic 

Process) ที่ตองอาศัยกระบวนการสื่อสารอยางตอเน่ืองขององคกร เพื่อใชเปนขอมูลยอนกลับ เพื่อใช

เปนการปรับปรุงและพัฒนาระบบและการทํางานรวมกันอยางถอยทีถอยอาศัยใหบรรลุวัตถุประสงค

รวมกันและความยั่งยืนขององคกร 

 2. ดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (KPI: Key Performance Indicator) คือเคร่ืองมือที่ใชวัด และประเมินผล

การดําเนินงาน ซึ่งสามารถแสดงผลเปนขอมูลในรูปของตัวเลขเพื่อเปนตัวชี้วัดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานภายในองคกร วาเปนไปตามที่องคกรต้ังเปาหมายไดหรือไม 

ซึ่งสามารถวัดไดต้ังแตระดับองคกร ระดับฝายและระดับบุคคล โดยจะตองมีความเชื่อมโยงและ

สามารถวัดผลไดจริงในทางปฏิบัติ 

 3. ขีดความสามารถ (Competency) หมายถึง ขีดความสามารถ ซึ่งรวมถึงความรู ทักษะ 

ความรู ความสามารถรวมทั้งพฤติกรรม คุณลักษณะและทัศนคติที่พนักงาน จําเปนตองมีเพื่อ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค

เปาหมายขององคกร 
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 4. ปจจัยสนับสนุนและปจจัยอุปสรรคท่ีมีผลกระทบตอการนําระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานไปดําเนินการปฏิบัติในองคกร คือ ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด จําเปนตองอาศัยปจจัยเกื้อหนุนและบทบาทของผูบริหารตอการดําเนินการตาม

ข้ันตอน โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จได ผูบริหารจําเปนตองมีความเชื่อ

รวมกัน 

 5. ระบบการประเมินผล (PA: Performance Appraisal) หมายถึงกระบวนการประเมินผล

คุณคาในตัวบุคคล อันเกี่ยวเน่ืองจากผลปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการตางๆ ที่บริษัทได

กําหนดขึ้นมาเพื่อประเมินผลการปฎิบัติงานของพนักงาน 

 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1.6.1 ทราบและเกิดความเขาใจที่ชัดเจนถึงที่มาของแนวคิดและวิธีการปฏิบัติในการนํา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชเพื่อการพัฒนาบุคลากร ภายใตบริบทขององคกรที่ศึกษา 

 1.6.2 ทราบผลการศึกษาจะไดรับขอมูลยอนกลับที่สําคัญจากกลุมผูที่มีสวนเกี่ยวของและ

กลุมเปาหมายที่สําคัญ เพื่อนําเสนอผูบริหารระดับสูงทราบถึงแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา

ระบบขององคการที่ศึกษาตอไป 

 1.6.3 ใชผลการศึกษาที่ไดจะเปนแนวทางสําหรับผูสนใจที่ตองการนําระบบดังกลาวมา

ประยุกตใชในองคกรของตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวา “ทรัพยากรบุคคล” เปนทรัพยากรอันทรงคุณคาสูงสุดขององคกร 

กลาวคือทรัพยากรบุคคลเปนตัวกําหนดอนาคตขององคกรในการบริหารบุคคลซึ่งเร่ิมต้ังแตการเลือกสรร

พนักงานเขาทํางานเปนหนาที่ขององคกรโดยเฉพาะหัวหนาที่ตองเอาใจใสดูแลพัฒนาพนักงานอยาง

ตอเน่ืองจนกวาพนักงานจะสิ้นสุดการทํางาน ทั้งน้ีเพื่อเปนการติดตามดูแลใหแนใจวาไดมีการใช

ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร และขณะเดียวกันพนักงานหรือผูปฏิบัติงานมีขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย กิจกรรมสําคัญในกระบวนการบริหารบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ดังกลาวคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกลยุทธในการตรวจวัดคุณคาทรัพยากรบุคคลเพื่อใหไดมา

ซึ่งสารสนเทศอันเปนประโยชนตอการตัดสินใจในกระบวนการบริหารบุคคลที่ถูกตอง และเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดตอพนักงานผูประเมินและตอองคกร (สําราญ มีแจง และ สมหวัง พิธิยานุวัฒน, 2556) 

 จากปจจัยตาง ๆ ขางตนทําใหองคกรจําเปนตองมีการตรวจสอบติดตามและประเมินผลการ

ดําเนินงานของตนเองอยูตลอดเวลา ซึ่งการประเมินผลการดําเนินงานน้ีจะทําใหทราบถึงสถานะใน

ปจจุบันขององคกรและสถานการณที่องคกรกําลังเผชิญในขณะน้ัน ดวยเหตุน้ี การจัดการผลการ

ปฏิบัติงานจึงเขามามีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการองคกรสมัยใหม ทั้งน้ีเพื่อใหมีการจัดการผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรและขององคกรใหมีความสอดคลอง และเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจ

และกลยุทธการดําเนินงานอยางเหมาะสมและเปนไปในทิศทางเดียวกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556)  

นอกจากน้ียังชวยใหองคกรไดมุงพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอยางแทจริง เพื่อใหผลการ

ปฏิบัติงานของตนมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สงผลใหผลการปฏิบัติงานขององคกรในภาพรวม

สามารถบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว อีกทั้งทําใหองคกรมีความพรอมของบุคลากรที่มีศักยภาพและ

ความสามารถในการแขงขันอยูตลอดเวลา ซึ่งจะชวยใหองคกรพัฒนาและเจริญกาวหนาไดอยางยั่งยืน 

 จากความสําคัญของการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน ซึ่งกลายมาเปนแนวคิดในการ

บริหารที่สําคัญที่องคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนกําลังใหความสนใจและนําไปประยุกตใชตามความ

เหมาะสมของบริบทในแตละองคกร ทําใหผูศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาถึงแนวคิดและวิธีปฏิบัติใน

การนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร โดยเลือกศึกษาบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิสค 

(ประเทศไทย) จํากัด เปนกรณีในการศึกษาคร้ังน้ี โดยผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาคนควาและวิเคราะห

จากเอกสาร หนังสือทางวิชาการ บทความตลอดจนงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ รวมทั้งการสืบคน



 
 

17 
 

ขอมูลจากเว็บไซตที่ เกี่ยวของทางอินเตอรเน็ต ทั้งน้ีไดสรุปและประมวลแนวคิดและทฤษฎี ที่

เกี่ยวของเพื่อนําเสนอ ดังน้ี 

 2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร 

 2.1.1 แนวความคิดและหลักการที่สําคัญของระบบการบริหารผลปฏิบัติงาน 

 2.1.2 กระบวนการของระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 2.1.3 การกําหนดเกณฑที่จะใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2.1.4 แหลงขอมูลที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2.1.5 ความผิดพลาดในการประเมินผล 

 2.1.6 ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการต้ังเปาหมาย 

 2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารโดยวัตถุประสงค 

 2.5 แนวคิด Balanced Scorecard และดัชนีชี้วัดความสําเร็จ  

 2.6 แนวคิดการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) 

 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิคเก่ียวกับการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร 

 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) หรือ การพัฒนากําลังคน  

(Manpower Development) หรือ การพัฒนาและฝกอบรมทรัพยากรมนุษย (Training & Development)   

คือ กระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะใน

การปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อใหมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้นทั้ง

ในปจจุบันและอนาคต 

 ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ถือเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดขั้นตอนหน่ึงในการบริหาร  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มีผลอยางมากตอความสําเร็จขององคกรสมัยใหม  ซึ่งมีแนวโนมในการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูง  และมีแนวโนมที่จะเปนองคกรขนาดใหญ  การดําเนินการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคกรของทางปฏิบัติน้ัน  ควรจะเร่ิมต้ังแตเมื่อพนักงานเหลาน้ันเร่ิมเขามาทํางาน  

โดยการปฐมนิเทศ (Orientations)  และจะตองดําเนินการพัฒนาอีกตอไปเร่ือย ๆ ตลอดเวลาที่เขายังคง

ทํางานอยูในองคกร 
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 จากความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีความสําคัญยิ่งตอการดํารงอยูและ

เจริญเติบโตขององคกร ผูศึกษาไดทําการศึกษา คนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวดังน้ี 

 Swanson, (1995) ไดใหคํ า จํ ากัดความเกี่ ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยว า เปน

กระบวนการพัฒนาและ/หรือปลดปลอยทักษะความชํานาญ (Expertise) ของทรัพยากรมนุษยโดยการ

พัฒนาองคกร การฝกอบรมและพัฒนา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับ

ปจเจกบุคคล กลุมคนและระดับองคกร 

 จากคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังกลาวขางตนผูศึกษา สรุปไดวาการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึงกิจกรรมหรือกระบวนการเรียนรู เพื่อเพิ่มความรู ทักษะ สมรรถนะ 

และทัศนคติของบุคคลในองคกร ใหตรงกับตําแหนงปจจุบัน แลวรองรับตองานในอนาคตเพื่อให

เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อันจะสงผลใหเกิดความกาวหนาใน

ตนเองและองคกร การพัฒนาทรัพยากรบุคคลน้ี ถือเปนการลงทุนที่คุมคาและยั่งยืนที่สุดเมื่อ

เปรียบเทียบกับการลงทุนประเภทอ่ืน ๆ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับศักยภาพ ของบุคลากร องคกรใดมีทรัพยากร

บุคคลที่มีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม ยอมสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 

นําพาองคกรไปสูความสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตองการโดยยั่งยืน องคกรทุกองคกรจึงปรารถนา และ

ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนทั้งคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา 

 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 1. เปนกิจกรรมที่มีคุณคาตอบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่ทําให

บุคลากรเปนผูที่มีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น เพื่อการปฏิบัติงานทั้งในปจจุบันและในอนาคต ทั้งน้ี 

เพราะเมื่อมีการใหการพัฒนาและฝกอบรมกับบุคลากรแลว ตามแนวคิดถือวาจะทําใหบุคลากรเปน

บุคลากรที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งทําใหเกิดคุณคาตอตัวบุคลากรเอง

และตอองคการดวย 

 2. เปนกิจกรรมที่ตองกระทําอยางตอเน่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่ตองมี

การจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาและฝกอบรมใหกับบุคลากรอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง เพราะถา

องคกรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนประจําอยางตอเน่ืองแลว จะเทากับทําใหกับ

บุคลากรไดรับการตอกย้ําใหเกิดความเขาใจ จดจําได และสรางความชํานาญในการปฏิบัติงานให

ถูกตองมากยิ่งขึ้น 

 3. เปนกิจกรรมที่ผูเกี่ยวของทุกฝายจะตองยอมรับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรม

ที่บุคลากรทุกฝายในองคกรจะตองใหความรวมมือ สนับสนุน ยอมรับและคํานึงถึงประโยชนที่จะเกิด
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ขึ้นกับองคการเปนหลักโดยเฉพาะผูที่เกี่ยวของโดยตรง เชน ผูบริหารในระดับตาง ๆ ตองใหการ

สงเสริมและสนับสนุนในทุกดาน ไมวาจะเปนงบประมาณทรัพยากรและอ่ืน ๆ หรือผูที่เขารับการ

พัฒนาและฝกอบรมก็จะใหความรวมมือยอมรับและปฏิบัติใหเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมาย

ขององคกร 

 4. เปนกิจกรรมที่จะตองกระทําอยางเหมาะสม ทั้งระยะเวลา ชวงเวลาและคาใชจาย การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่ตองคํานึงถึงเร่ืองของงบประมาณหรือคาใชจายตาง ๆ ที่จะ

เกิดข้ึนวาคุมคาหรือไม รวมทั้งจะตองพิจารณาถึงระยะเวลาและชวงเวลาที่จะใชในการพัฒนาและ

ฝกอบรมบุคลากรในองคกรดวยวา มีความเหมาะสมหรือไมกระทบกับการปฏิบัติงานในองคการมาก

นอยเพียงใด ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรควรกระทํา ในชวงเวลาและระยะเวลาที่

เหมาะสม และคุมกับงบประมาณที่เกิดขึ้นดวย 

 5. เปนกิจกรรมที่จะตองประเมินผลบอย ๆ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่จะ 

ตองมีการประเมินผลและติดตามผลเพื่อที่จะไดรับทราบวากิจกรรมในการพัฒนาและฝกอบรม

บุคลากรที่องคกรไดจัดขึ้นน้ัน ประสบความสําเร็จหรือไม มีสิ่งที่ควรพัฒนา ปรับปรุงและแกไข โดย

แนวคิดสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลวจะตองมีการติดตามและประเมินผลบอย ๆ เพื่อที่จะได

รับทราบผลของกิจกรรม แลวนํามาปรับปรุงแกไขการจัดทํากิจกรรมในคร้ังตอไปใหมีความสมบูรณ

มากยิ่งขึ้น 

 6. เปนกิจกรรมที่มีการเรียนรูและการมีสวนรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่

ผูเขารับการพัฒนาและฝกอบรมจะตองมีการเรียนรูเกิดขึ้นซึ่งอาจจะเปนการเรียนรูในงานที่กําลัง

ปฏิบัติอยูใหเกิดความเขาใจมากยิ่งขึ้น หรืออาจจะเปนการเรียนรูในเร่ืองอ่ืน ๆ ที่เปนสิ่งจําเปน หรือ

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในปจจุบันหรืออนาคต ซึ่งเปนประโยชนทั้งตัวบุคลากรเองรวมทั้งองคกรดวย 

นอกจากน้ีกิจกรรมในการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรควรเปดโอกาสใหบุคลากรที่เกี่ยวของทุกฝายไดเขา

มามีสวนรวมในกิจกรรมน้ัน ๆ ดวยตามหลักของการบริหารงานแบบมีสวนรวม (Management by 

Participation) 

 จากแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานที่เนนการพิจารณาการบริหารในเชิงระบบตาม

องคประกอบขางตน จะพบวาแนวคิดน้ีจะใหความสําคัญตอผลการดําเนินงานและการตรวจวัด

ผลสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ ทั้งในแงของผลผลิตและผลลัพธซึ่งจะตองมีการกําหนดตัว

ดัชนีชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators) รวมทั้งกําหนดเปาหมาย (Targets) และ

วัตถุประสงค (Objectives) ไวลวงหนาโดยการมีสวนรวมระหวางผูบริหารและสมาชิกขององคกร 

ตลอดจนผูมีสวนไดสวนเสียตาง ๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวของ 
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 จากแนวคิดและหลักการสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ไดกลาวมาในขางตนสามารถ

สรุปสาระสําคัญ ไดคือ การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนแนวคิดที่มุงเนนการบริหารผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแตละคนในเชิงบูรณาการที่ตองสรางความเขาใจรวมกันระหวางองคกรและพนักงาน เกี่ยวกับ

วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของงานใหมีความสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อพัฒนา

ผลลัพธขององคกร ควบคูกับการพัฒนาพนักงานไปพรอม ๆ  กัน ผานการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  (Two ways 

communication) ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

 2.1.1 แนวคิดและหลักการสําคัญของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ในอดีตองคกรตาง ๆ  มีความเชื่อวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเร่ืองเฉพาะตัวของพนักงาน 

ดังน้ันจึงเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานในเร่ืองคุณลักษณะ (Trait) ความบกพรองทางกาย (Deficiency) 

และความสามารถ (Ability) ซึ่งบางคร้ังไมเกี่ยวกับงานโดยมีความเชื่อวาคนที่มีการศึกษาดี มีบุคลิกดีไมพิการ

นาจะทํางานไดดีกวาคนที่มีคุณสมบัติตรงขาม (ประเวศน มหารัตนสกุล, 2545) นอกจากน้ีการประเมินผล

การปฏิบัติงานมักถูกมองในแงลบ คือมองวาเปนการมาจับผิด มากกวาจะชวยคนหาขอบกพรองและนํามา

แกไขรวมกัน การประเมินผลจึงถูกมองวาเปนการสื่อสารทางเดียวจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา ถึงลูกนอง

มากกวาเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลในการทํางานเพื่อชวยกันปรับปรุงและพัฒนางานใหดีขึ้น อีกทั้งการ

ประเมินผลเปนการประเมินความผิดพลาดในอดีตมากกวาที่จะมุงมองถึงการพัฒนางานในปจจุบันหรือ

อนาคต ผลลัพธที่ไดจึงทําใหการประเมินผลนํามาซึ่งความขัดแยงในองคกร จากลูกนองที่มองวาไมไดรับ

ความเปนธรรมดาจากการประเมินจากหัวหนาที่มีอคติ และหัวหนาเองก็มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงการ

เผชิญหนากับลูกนอง ซึ่งปญหาดังกลาวทําใหผลงานโดยรวมขององคกรไมประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

ที่ต้ังไว และยังทําใหองคกรขาดบรรยากาศในการทํางานที่ดีและสรางสรรคอีกดวย (Lawler, 1994) 

 ปจจุบันแนวคิดน้ีไดเปลี่ยนไป เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของสภาพแวดลอมทาง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี การคาระหวางประเทศ และการแขงขันที่สูงขึ้น นับเปนสิ่งที่ทํา

ใหองคกรตองดําเนินการในเชิงรุก (Proactive) จากการกําหนดความตองการและทิศทางของธุรกิจ

เพื่อใหทั้งองคกรมีการดําเนินงานที่มีจุดมุงหมายเดียวกันและใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ 

นอกจากน้ันการทํางานจะใหความสําคัญกับผลงานที่เกิดขึ้น (Result Oriented) โดยมีการยึดเปาหมาย

ของงานเปนหลัก โดยจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย และแนวทางในการดําเนินธุรกิจใหเกิด

ความไดเปรียบในการแขงขันและการเจริญเติบโตอยางยั่งยืน ซึ่งเปนหัวใจสําคัญในความสําเร็จของ

ธุรกิจ 

 จากแนวคิดที่เปลี่ยนไปทําใหผูเชี่ยวชาญทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยตาง ๆ ไดมี

การพัฒนากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งเปนการประเมินผล



 
 

21 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานในอดีตเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวมาเปนแนวคิดใหมในการ

บริหารจัดการผลการปฏิบัติงานขององคกร ซึ่งไดสรุปแนวคิดและหลักการที่สําคัญไวดังน้ี 

 Armstrong, Michael (2000) ไดใหแนวคิดการจัดการดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

1. จะตองเกิดความสัมพันธหรือเชื่อมโยงกันระหวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยกับกล 

ยุทธขององคกรจึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Strategic fit) 

2. ใหมองคนเปนสินทรัพยอยางหน่ึง (Asset) ที่ควรคาแกการลงทุนเพื่อมูลคา (Value  

Added) ของคนใหกับองคกรโดยใชกระบวนการตาง ๆ ของการบริหารจัดการหรือดําเนินการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

3. ระบบการใหรางวัลจะตองใหตามความสามารถ ทักษะ และผลการปฏิบัติงานของแต 

ละบุคคล 

4. มุงใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกร (Commitment) และเกิดความไววางใจเพราะ 

ผลลัพธหรือเปาหมายสุดทายของการบริหารผลการปฏิบัติงานในงานทรัพยากรมนุษยขององคกร คือ

เพื่อเกิดผลผลิต (Productivities) กําไร (Profit) และมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี (Quality of work life) 

 Winstanley and Stuart-Smith (1996) ไดใหหลักการสําคัญของการบริหารแบบมุงเนนผลงาน 

(Performance based Management) โดยยอ คือ 

 1. เปนการแปลงเปาหมายขององคกรลงมาสูเปาหมายของแตละคน ทีมงาน หนวยงานและ

สายงานตาง ๆ 

 2. เปนการสรางความเขาใจรวมกันระหวางองคกรและพนักงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธ 

กิจและเปาหมายของงาน 

 3. เปนการผสมผสานระหวางการเพิ่มประสิทธิภาพในงานขององคกรพรอม ๆ กับไปกับ

การพัฒนาศักยภาพพนักงาน 

 4. เปนการกอใหเกิดสไตลการบริหารแบบเปดเผย อันจะเกิดประสิทธิภาพในการสื่อความ 

2 ทางระหวางฝายจัดการและพนักงาน 

 5. เปนการวัดผลหรือประเมินผลงานตามที่ไดตกลงรวมกันลวงหนาระหวางผูประเมินและ

ผูถูกประเมิน 

 6. เปนการบริหารโดยมุงเนนผลงาน ซึ่งควรใชไดกับพนักงานทุกระดับ แตมิไดมี

จุดมุงหมายหลักเพื่อพัฒนาเงินเดือนอยางเดียว 
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 ชัยทวี เสนะวงศ (2546) ไดใหแนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ 

งานวาองคกรมีความจําเปนที่จะตองมีการบริหารและพัฒนาพนักงานใหมีความรูความสามารถทักษะ 

ในการปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติงานในอนาคตบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

ทั้งน้ีสามารถอธิบายรายละเอียดไดดังน้ี 

 1. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการบูรนาการเปาหมายขององคกร มา

สูเปาหมายของหนวยงาน และพนักงาน 

 2. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการทํางานที่มองไปขางหนา โดยมุงเนนที่

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 3. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่มุงเนนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ

พนักงานอยางตอเน่ือง และสม่ําเสมอ 

 4. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการสรางความรวมมือ การยอมรับ และ

เห็นพองตองกันมากกวาการควบคุม 

 5. การบริหารผลการปฏิบัติงานนอกจากจะสรางใหเกิดการยอมรับในสาเหตุของความ

บกพรองในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตละคนแลวยังสามารถบงชี้ไดวาจะแกปญหาความ

บกพรองน้ันดวยวิธีการอยางไร 

 6. การบริหารผลการปฏิบัติงานจะกระตุนใหพนักงานรูจักการบริหารการปฏิบัติงานของ

ตนเอง 

 7. การบริหารผลการปฏิบัติงานตองการวิธีการบริหารงานแบบการมีสวนรวมอยางจริงจัง 

 8. การบริหารผลการปฏิบัติงานจะตองการขอมูลยอนกลับระหวางพนักงานและผูบังคับ 

บัญชาอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

 9. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตอเปาหมายที่ไดตกลง 

10. การบริหารผลการปฏิบัติงานจะไมใชเปนวัตถุประสงคหลักในการขึ้นคาจางประจําป 

 ทศพร ศิริสัมพันธ (2543) ไดใหแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานเพิ่มเติมโดยเนนการ

พิจารณาการบริหารจัดการในเชิงระบบ ซึ่งมีองคประกอบที่สําคัญ ๆ ไดแก 

 1. ปจจัยนําเขา (Input) หรือทรัพยากรตาง  ๆ(Resources) ที่จะตองนํามาใชในการดําเนินงาน เชน 

งบประมาณ บุคลากร เปนตน 

 2. กระบวนการดําเนินงาน (Process) หรือกิจกรรมตาง ๆ (Activities) ขององคกร เชน การ

วิเคราะหโครงการการดําเนินงาน การใหสิทธิและประโยชน การตรวจสอบ การศึกษาภาวะ

อุตสาหกรรมรายสาขา เปนตน 
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 3. ผลผลิต (Output) ไดแก ผลิตภัณฑ (Product) ในรูปของสินคาและบริการ ผลงานที่เกิด

ขึ้นมาจากการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรโดยตรง เชน จํานวนโครงการที่ไดรับการอนุมัติและ

เปดดําเนินการรายงานการศึกษาและวิจัยอุตสาหกรรมรายสาขา เปนตน 

 4. ผลลัพธ (Outcome) ซึ่งเปนความคาดหวังที่ตองการจะบรรลุผลขององคกรหรือผลรวมที่

ไดรับติดตามมาจากผลผลิต เชน จํานวนการจางงาน มูลคาการผลิตและการสงออก ความเติบโตและ

ความเขมแข็งของอุตสาหกรรม เปนตน 

 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การบริหารเปนกระบวนการประสานกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคลภายในองคกร เร่ิมตนจาก

ระดับตํ่าสุดของผูบริหารของแตละหนวยงานที่ตองรับผิดชอบตอผูบริหารที่อยูสูงขึ้นไป ผลที่เกิดขึ้น

คือ จะมีสายงานรับผิดชอบและอํานาจหนาที่อยางชัดเจนภายในองคกร การมองการบริหารใหถูกตอง 

ตองมองที่การใหความสนใจกับองคประกอบทุกอยางในองคกร ทั้งดานการวางแผนและการควบคุม

องคกร การจัดองคกร การตัดสินใจ การจูงใจและการควบคุมตนเอง ความสําคัญของการกําหนด

เปาหมาย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของการทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญ เพราะการกําหนดเปาหมายเปนสายใย

ที่เชื่อมโยงทุกกระบวนการในการบริหารเขาดวยกัน เชน การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค (Management 

by Objective: MBO) การบริหารแบบเนนผลสําเร็จ (Managing for Results) การบริหารที่เนนผล (Results-

Oriented Management) หรือการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management: RBM) ซึ่งโดยทั่วไป

คํานิยามของการบริหารผลการปฏิบัติงานมักจะแตกตางกันออกไป ตามภูมิหลัง ประสบการณของ

นักวิชาการแตละทาน รวมไปถึงวิวัฒนาการของแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีการพัฒนา

และปรับปรุงอยางตอเน่ืองเพื่อใหสอดคลองกับบริบทของสังคม วัฒนธรรมองคกร คานิยม 

โครงสราง ในแตละองคกรที่แตกตางกันออกไป 

 อยางไรก็ดี ผูศึกษาไดรวบรวมนิยามความหมายตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแนวคิดการบริหารผล

การปฏิบัติงานขางตน ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหนิยามความหมายที่สําคัญ ๆ โดยเปนการ

อธิบายถึงผูที่มีสวนเกี่ยวของต้ังแตในระดับองคกร จนกระทั่งถึงตัวบุคคล รวมทั้งกระบวนการตาง ๆ 

ที่เขามาเกี่ยวของ ไวดังน้ี 

 Drucker (1954, pp.150-168) เปนบุคคลแรกที่กลาวถึงปรัชญาและกระบวนการของ (MBO) 

อยางชัดเจนในแนวคิดของเขาในหนังสือ The Practice of Management เขาไดกลาววาหนาที่ของการ

บริหาร คือ การสรางความสมดุลระหวางความตองการตาง ๆ ของบุคคลและเปาหมายขององคกรใน

ทุก ๆ ดานที่ผลสําเร็จกระทบโดยตรงตอความอยูรอดและความเจริญของธุรกิจ ทั้งดานการตลาดการ

คิดคนใหม ๆ ประสิทธิภาพการผลิตทรัพยากรและการเงิน ผลการปฏิบัติงานและทัศนคติ และความ
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รับผิดชอบทางสังคม ความตองการอยางแรกของผูบริหาร คือ การบริหารโดยวัตถุประสงคและการ

ควบคุมตนเอง เปาหมายของแตละคนจะมีสวนชวยตอเปาหมายของหนวยงานที่สูงกวา และที่สําคัญ

ตองสามารถวัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมายไดดวย เพื่อความมั่นคงวาเปาหมายสอดคลองกับ

ความมุงหมายขององคกรผูบริหารแตละคนตองมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายที่สูงกวาดวย 

 McGregor (1960) ไดเสนอแนวคิดของการบริหารโดยผสมผสานและการควบคุมตนเอง

ในหนังสือ The Human Side of Enterprise แนวคิดของเขาต้ังอยูบนขอสมมุติฐานที่วาบุคคลจะกํากับ

ตนเองเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร ผูบริหารตองสรางสภาวะที่สมาชิกในองคกรสามารถบรรลุ

เปาหมายของพวกเขาเองจากการมุงความพยายามของพวกเขาเพื่อบรรลุความสําเร็จขององคกร 

 Schleh (1961) ไดอธิบายถึงการบริหารใหประสบความสําเร็จไวในหนังสือ Monument by 

Results ซึ่งอยูบนรากฐานความเชื่อที่วา ผลการปฏิบัติงานขององคกรที่ดีกวาเกี่ยวพันโดยตรงกับ

ผลสําเร็จที่วัดไดเปนการประสานงานทํางานของบุคคล เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกรโดย

สวนรวมเขากับความตองการและผลประโยชนสวนบุคคลของเขาเอง 

 Mondy, Noe, and Permeaux (1993) การบริหารผลการปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง นโยบายและแนวทางปฏิบัติในการใชงานทรัพยากรมนุษยเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร (Dessler, 1997) หรือเปนการใชประโยชนจากคนเพื่อบรรลุวัตถุประสงคองคกร 

 Armstrong (1996) ไดกลาวถึงความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน วา เปนวิธีการ 

(Means) เพื่อบรรลุผลลัพธ (Results) ที่ดีขึ้นขององคกร ทีมงานและบุคลากรในองคการ โดยการสราง

ความเขาใจรวมกัน วางแผนรวมกัน กําหนดมาตรฐานตัวชี้วัดรวมกัน เพื่อบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 DeSimone and Harris (1998) การบริหารผลการปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

การใชประโยชนจากคน (Utilize) อยางมีประสิทธิผลหรือเพื่อใหบรรลุเปาหมายและกลยุทธของ

องคกรโดยเปนความรับผิดชอบรวมกันของฝายทรัพยากรมนุษยกับผูจัดการในสายการผลิต 

 Bacal (1999) กลาววาการบริหารผลการปฏิบัติงานคือกระบวนการสื่อสารสองทางระหวาง 

ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ภายใตปรัชญาความเชื่อวาทั้งสองฝายมีความเทาเทียมในลักษณะ

ของหุนสวน (Partnership) โดยมีกรอบและความตกลงรวมกันในเร่ืองงานและความคาดหวัง วิธีการ

ที่จะทําใหพนักงานบรรลุเปาหมายในการทํางาน วิธีการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม การสราง

ความสัมพันธทั้งสองฝายในการที่จะชวยปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหดีขึ้น รวมทั้งกําหนด

ตัวชี้วัดผลงาน และหาทางแกไขปญหาและอุปสรรคที่มาขัดขวางการทํางาน 
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 อดิศร ภัทราดูลย (2547) การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการสื่อสารอยาง

ตอเน่ือง ระหวางพนักงานกับผูใตบังคับบัญชาโดยตรง ในเร่ืองการกําหนดความคาดหวังที่ชัดเจน 

และทําความเขาใจเกี่ยวกับงานที่ตองทําทั้งน้ีเพื่อสรางมูลคาเพิ่มใหแกองคกร 

 พนิตา งามประเสริฐ (2553) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการประเมิน

คาพฤติกรรมของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ บนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบ

เดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ  

 ผุสดี รุมาคม (2551) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการที่ดําเนินไป

อยางตอเน่ืองในการประเมินและบริหารพฤติกรรมและผลที่ไดจากการปฏิบัติงาน 

 ชัยทวี เสนะวงศ (2546) การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กลยุทธ หรือ กระบวนใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะทําใหองคกรมีผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยผาน

กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง หรือ ผสมผสานมิติในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 2 องคประกอบสําคัญ ๆ เขาดวยกัน คือ 

 ทางแนวดิ่ง: เปนการเชื่อมโยง วิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย ขององคกร หนวยงานและ

พนักงานใหไปในทิศทางเดียวกัน โดยผานกระบวนการปฏิบัติงานที่จองใชความรู ความสามารถ 

ทักษะของพนักงาน 

 ทางแนวราบ: เปนการนําผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปใชประโยชนในกิจกรรม การ

บริหารทรัพยากรมนุษย เชน การพัฒนา และฝกอบรม การใหผลประโยชนตอบแทนวางแผนอาชีพ 

การโยกยายเลื่อนตําแหนง เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทบาทขององคกรและพนักงานตอ PM 

       องคกร            พนักงาน 

 กําหนด วิสัยทัศน  ภารกิจ กลยุทธ  และเปามาย ทําความเขาใจและนําเปาหมายขององคกรไปปฏบิัต ิ
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ภาพท่ี 1.3 แสดงความสัมพันธระหวางบทบาทขององคกรและพนักงานตอการบริหารผลการ  

      ปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: ชัยทวี เสนะวงศ (2546) 

 ความเปนมาของการบริหารผลการปฏิบัติงาน  

 แนวคิดดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หรือการประเมิน ผล

การปฏิบัติงานแบบเปนทางการ ปรากฏพบคร้ังแรกในโรงงานของ (Robert Owen) เจาของโรงงานปน

ฝายชาวสกอต ในชวงตอนตนของคริสตศรวรรษที่ 19 โดยเขาไดจัดทาชุดสมุดลักษณะงาน 

(Character Books) ขึ้น พนักงานทุกคนจะมีสมุดดังกลาวคนละเลมเพื่อคอยจดบันทึกวาวัน ๆ หน่ึงได

ทางานอะไรบาง และในแตละหนาของสมุดจะมีชองไวสําหรับระบายสีวาผลงานน้ัน ๆ ไดรับการ

ประเมินอยูในระดับใด โดยสีแตละสีจะบอกถึงระดับของผลงานวาอยูในเกณฑใดในป ค.ศ. 1915 

หางสรรพสินคาชื่อ Lord & Taylor ที่เมืองนิวยอรก ไดทดสอบทาการประเมินผลพนักงานขายของ

ตนโดยใชแผนกระดาษที่เรียกวา “Rating Sheet for Salespeople” หัวขอที่ใชในการประเมินผลจะ

ครอบคลุมในเร่ืองสุขภาพ ทวงทีลักษณะอากัปกิริยา ความริเร่ิม ความขยันหมั่นเพียร ความเที่ยงตรง 

ความซื่อสัตย ความรวมมือ ความรับผิดชอบ และความรูความสามารถ ในชวงปลายของสงครามโลก

คร้ังที่ 1 ฝายกิจการทหารบกของสหรัฐอเมริกาได ขอให (Dr. Walter Dill Scott) ชวยเปนผูคัดเลือก

นักจิตวิทยาและนายทหารกลุมหน่ึงเพื่อใหทําหนาที่จัดเตรียมแบบทดสอบ และจัดวางระบบการ

ประเมินผล เพื่อใชในการบรรจุแตงต้ังเลื่อนขั้นเลื่อนตาแหนง และบริการดานอ่ืน ๆ ใหดีขึ้น การ

กําหนดบทบาท มาตรฐานความสามารถ และ   

การประเมินผล 

ทําความเขาใจ และยอมรับบทบาทมาตรฐาน

ความสามารถ และการประเมินผล 

 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตน 

 
พัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติของตนเอง 

ประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกร                  

ทีมและพนักงาน 

พัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของทีม     

และพนักงาน 
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ประเมินผลที่คิดขึ้นโดยทหารบกในขณะน้ันใชมาตรวัด แบบตัวตอตัว (Man–to–Man Rating Scale) 

ซึ่งตอมามีการนํามาใชในหนวยงานขนาดกลางและขนาดใหญก็เร่ิมใหความสนใจรับนักจิตวิทยาเขา

มาเปนพนักงานประจําเพื่อทําหนาที่ดังกลาว นักจิตวิทยาจึงเร่ิมเขามามีบทบาทในงานบริหารงาน

บุคคล โดยเฉพาะเร่ืองขอการทดสอบและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ป ค.ศ 1923 เปนปที่เร่ิมมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางจริงจัง ทั้งน้ีเน่ืองจากในประเทศสหรัฐอเมริกา ไดมีพระราชบัญญัติการ

จําแนกตําแหนง (Classification Act) ขึ้นมา โดยกฎหมายดังกลาวไดมีการบังคับใหทําการจัดอันดับและ

แบงขั้นขาราชการออกมาในระดับตาง ๆ ซึ่งงานดังกลาวจะลุลวงไดก็ตองมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานกันกอน หลังจากที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานในสวนของราชการแลว ภาคเอกชนก็

เร่ิมใหการยอมรับในเร่ืองน้ีเชนกัน จากการสํารวจในป ค.ศ 1930 โดยที่ปรึกษาฝายงานบุคคลของบริษัท

แหงหน่ึงพบวาจากบริษัทที่สํารวจ 195 แหง ที่มีพนักงานรวมทั้งสิ้นจํานวน 2,390,000 คน มีถึงรอยละ 

41 ของบริษัททั้งหมดที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแลว พอในป ค.ศ. 1593 ผูสํารวจชุดเดิมก็ไดมี

การสํารวจใหม โดยใชตัวอยาง 628 บริษัท ที่มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 4,900,000 คน พบวามีถึงรอยละ 61 

ที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และในป ค.ศ 1958 มีคณะผูสํารวจใหมไดทําการสํารวจบริษัท 852 

แหง พบวารอยละ 66 ไดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานใชอยูแลว (สยามเอชอารเอ็ม, 2554)  

 ในสังคมอดีตเชื่อวาการประเมินผลการปฏิบัติงานถือวาเปนเร่ืองเฉพาะตัวพนักงาน ดังน้ัน

จึงเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานในเร่ือง คุณลักษณะ (Traits) ความบกพรองทางรางกาย (Deficiency) 

และความสามารถ (Ability) ซึ่งบางคร้ังไมเกี่ยวกับงาน โดยมีความเชื่อวาคนที่มีการ ศึกษาดี มีบุคลิกดี 

หรือไมพิการนาจะทํางานไดดีกวาคนที่มีคุณสมบัติตรงขาม แตในปจจุบันแนวคิดน้ีไดเปลี่ยนไปการ

ทํางานจะใหความสําคัญกับผลงานที่เกิดขึ้น (Results Oriented) และยึดเปาหมายของงานเปนหลัก ใน

อนาคตยิ่งมีความจําเปนอยางยิ่ง โดยจะมีการประยุกตใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถวัดผล

งานไดจริงและนําผลที่ไดไปเปนตัวแปรในการใหรางวัลตอบแทน ที่ผานมาลักษณะงานที่ใหความสําคัญ

กับแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่กําหนดเปาหมายงาน เปนหลักคือ งานขาย งานการตลาด สวนงานใน

สาขาอ่ืนยังไมคอยใหความสําคัญเทาใดนัก ทั้ง ๆ ที่ผูบริหารระดับสูงตองการใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน

แบบยึดเปาหมาย โดยพยายามนําการบริหารแบบยึดวัตถุประสงคมาใช แตก็กระตือรือรนที่จะนํามาใชกัน

ระยะหน่ึง วิธีการที่กระทํากันคือใหพนักงานกําหนดเปาหมายการทํางานของตนแตพอถึงฤดูการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานกลับประเมินผลที่พฤติกรรม (Behavior Evaluation) การทํางานของพนักงาน

ทั้งน้ีอาจเปนเพราะยังไมมีผูใดออกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดความสําเร็จ หรือการดูผลงานกันที่

ผลลัพธกันอยางจริงจัง รวมทั้งยังไมมีวิธีการปรับเงินเดือนที่สอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบยึดผลลัพธเปนความสาเร็จอยางแทจริง (สยามเอชอารเอ็ม, 2554) 
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 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 แนวคิดในปจจุบันยอมรับวา การประเมินยอมนําไปสูการปรับปรุงหรือโครงการในทุก

ดาน ซึ่งเปนแนวคิดที่เขามาทดแทนความเขาใจผิดที่วา การประเมินเปนการจับผิด การประเมินเปน

ระบบหน่ึงของการวางแผนและการบริหารงานหรือโครงการการบริหารหรือโครงการไมวาดานใด

จําเปนตองอาศัยการประเมินที่เปนระบบ คือ มีการประเมินทั้งเหตุและประเมินผล กลาวคือ ผลการ

ประเมินยอมทําใหผูบริหารไดทราบจุดเดน จุดดอย เพื่อจะไดเสริมจุดเดนและแกปญหาจุดดอยได

อยางทันทวงที ในฐานะผูรับผิดชอบโครงการยอมตองการทราบวางานหรือโครงการน้ันไดบรรลุ

เปาหมายเพียงใด คุมคากับทุนหรือแรงงานที่ลงไปหรือไม คําตอบเหลาน้ีจะไดจากการประเมินผล

การประเมินที่ถูกตองและเชื่อถือไดจะตองเปนผลมาจากการประเมินโครงการหรืองานที่มีการ

ดําเนินการอยางมีจุดหมายที่ชัดเจน ดําเนินการประเมินอยางเปนระบบและมีความเปนปรนัย 

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีวัตถุประสงคดังตอไปน้ี (Mohr man and Lawler, 1983) 

 1. เพื่อเปนขอมูลในการพิจารณาความดีความชอบของบุคคล ซึ่งไดแก การขึ้นเงินเดือน

หรือเลื่อนขั้นประจําป การจายโบนัส และการเลื่อนตําแหนง 

 2. เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินจะทําใหทราบถึงขอดี ขอบกพรอง  

และศักยภาพของบุคลากร อันจะทําใหทราบวาควรจะจัดการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรอยางไร จึงจะ

ทําใหองคกรมีบุคลากรที่เหมาะสมกับการดําเนินงาน 

 3. เพื่อเปนขอมูลยอนกลับในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะไดแจงผูบังคับบัญชาทราบ

อันจะนําไปสูการปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานใหเหมาะสมยิ่งขึ้น 

 4. เพื่อเปนขอมูลสําหรับการวางแผนบุคลากรขององคกร การประเมินผลการปฏิบัติงานจะ

ทําใหทราบวาบุคลากรที่มีอยูปจจุบันมีความรู ทักษะ และความสามารถระกับใด มีปริมาณและ

คุณภาพเพียงพอตอการดําเนินการขององคกรหรือไม ขอมูลเหลาน้ีจะชวยใหองคกรสามารถวางแผน

ดานทรัพยากรมนุษยไดอยางถูกตองมากขึ้น 

 

 

 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี จะตองคํานึงถึงหลักการสําคัญ 5 ประการดังตอไปน้ี 

(Dipboye, Smith, and Howell, 1994; Schmit and Klimoski ,1991) 



 
 

29 
 

 1. มีความเที่ยง (Reliability) หมายถึงการประเมินตองมีความคงเสนคงวา กลาวคือ

ผูบังคับบัญชาควรจะไดใชมาตรฐานเดียวกันในการประเมินบุคลากรที่อยูในแผนกหรือตําแหนง

เดียวกัน หากมีผูประเมินหลายคน ก็ควรมีผลการประเมินที่สอดคลองกัน 

 2. มีความตรง (Validity) หรือเกี่ยวของกับงาน (Relevance) หมายถึง หลักเกณฑหรือมาตร 

ฐานการปฏิบัติงานที่ใชในการประเมินตองมีความเกี่ยวของสัมพันธกับงานโดยตรง ซึ่งงานแตละชนิด

อาจมีเกณฑที่ใชในการประเมินแตกตางกัน 

 3. มีความสามารถในการจําแนก (Discriminative) หมายถึง การแยกแยะผูที่ปฏิบัติงานดี

และไมดีออกจากกันไดอยางถูกตอง 

 4. มีความยุติธรรม (Fair) หมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการที่ใชในการตัดสิน

ประเมินการปฏิบัติตอบุคคล และลัพธของการประเมินจะตองปราศจากอคติอันเน่ืองมาจากปจจัยที่

ไมเกี่ยวของกับงาน 

 5. สามารถทําไดจริง (Practicality) หมายถึงสามารถเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานไดอยางไมลําบากเกินไป และไมตองใชเวลา เงิน และบุคลากรมากเกินไป 

 การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานควรจะไดยึดถือหลักการทั้งหาประการที่

กลาวขางตน เพื่อใหการประเมินไดผลลัพธที่ถูกตองและเปนที่ยอมรับของทั้งผูประเมินและผูรับการ

ประเมิน อยางไรก็ตาม องคกรควรจะคํานึงถึงปจจัยอ่ืน ๆ ที่มีสวนเกี่ยวของกับคุณภาพของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานดวย (Kavanagh, Borman, Hedge, and Gould, 1987) ไดเสนอวาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการประเมินผลมาจากแหลงตาง ๆ ทั้งในสวนขององคกร กระบวนการประเมิน ผูประเมิน 

และผูรับประเมิน 

 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคกร 

ดังน้ี 

 1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปน

อยางไรมีคุณคาหรือไมเพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุง

หรือไม เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงผลใหพนักงานทราบก็จะไดรับรูการปฏิบัติงาน

ของตนวา มีสวนใดควรจะคงไวและสวนใดควรจะตองปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับดีแลวก็จะไดเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

 2. ความสําคัญของผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนยอมสงผลตอ

การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
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พนักงานจึงมีความสาคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือองคกร

มากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางไร 

ควรที่จะทําหนาที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนยายหนาที่ไปทํางานใด จึงจะมีประโยชนตอองคกรยิ่งขึ้น 

หากไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถพิจารณาในเร่ืองเหลาน้ีได 

 3. ความสําคัญตอองคกร เน่ืองจากผลสําเร็จขององคกรมาจากผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแตละคน ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวาพนักงานแตละคน

ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดน จุดดอยอะไรบาง เพื่อองคกรจะได

หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมตามความสามารถซึ่งจะทําใหการดําเนินงานของ

องคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีประโยชนตอการบริหารงาน

ดังกลาวมา หนวยงานตาง ๆ จึงกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหนวยงานของ

ตน การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงตองมีการดําเนินการอยางรอบคอบ และยุติธรรมเพื่อ

ปองกันมิใหเกิดปญหาตาง ๆ ที่จะตามมา เชน การไมยอมรับในผลการประเมินของผูใตบังคับบัญชา  

 

 

การวางแผน

ทระพยากรณมนุษย

การสรรหาแลั

การคะดเลือก

พฤติกรรม

การปฏิบะติงาน

การปรัเมินผล

การปฏิบะติงาน

การโยกยายแลั

เลื่อนตําแหนง

พฤติกรรม

การปฏิบะติงาน

ปรัสิทธิภาพ

ขององคการ

การจาย

คาตอบแทน

การฝกอบรม

แลัพะฒนา

การใหขอมูล

ยอนกละบ  

ภาพท่ี 1.4 แสดงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางการ 

 ประเมินผลการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพขององคกร 
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ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 จะเห็นไดจากแนวความคิดน้ีกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานสามารถตอบสนอง

ความตองการขององคกรไดใน 2 ระดับ ดวยกันคือ ระดับแรกกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

สามารถเชื่อมโยงนําไปประยุกตใชกับกิจกรรมตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร 

สวนในระดับที่สอง กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดการบรูณาการผลการ

ปฏิบัติงานขององคกรในระดับตาง ๆ ใหไปนําในทิศทางเดียวกัน คือ “เปาหมายสูงสุดขององคกร” 

 จากความหมายที่ไดกลาวมาขางตน ผูศึกษาสามารถสรุปไดวาการบริหารผลการปฏิบัติงาน

เปนกลยุทธ หรือกระบวนในการบริหารจัดการเร่ืองของคน (People Management) ใหสามารถทํางาน

ตามความคาดหวังและบรรลุเปาที่องคกรกําหนดไว โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารสองทางระหวางผู

บังคับบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดความรวมมือในการปรับปรุงและพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

 จากแนวคิดและความหมายการบริหารผลการปฏิบัติงานทั้งหมดขางตน ผูศึกษาสรุปไดวา

การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการบรูณาการเปาหมายขององคกร มาสูเปาหมาย

ของหนวยงานและพนักงานที่มีความเกี่ยวของกับพนักงานทุกระดับในองคกร ไมใชเฉพาะผูบริหาร

เทาน้ัน โดยมีความเชื่อวาภาระหนาที่ในองคกรเปนสิ่งที่ตองรวมมือกันระหวางผูบริหาร และสมาชิก

ในหนวยงาน ผูบริหารและหนวยงานตองรับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้น นอกจากน้ีการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานยังตองใหความสําคัญกับการสื่อสารเพื่อเปนการชวยสรางบรรยากาศและสงเสริมใหเกิด

ความรวมมืออันดีระหวางพนักงานและผูใตบังคับบัญชา โดยเปดเผยขอมูลที่พนักงานควรรับทราบ

เพื่อใหทราบถึงความคาดหวังเปาหมายและทิศทางขององคกร เพื่อชวยสรางกรอบในการทํางานและ

พัฒนาบุคลากร เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุตามเปาหมายขององคกรที่ต้ังไว 

 นอกจากน้ีการบริหารผลกรปฏิบัติงานเปนการทํางานที่มองไปขางหนา โดยมุงเนนที่

กระบวนการตามพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยาง

ตอเน่ืองและสม่ําเสมอ เพื่อใหเกิดความรวมมือ การยอมรับการเห็นพองตองกันในการกําหนด

เปาหมาย การพัฒนาพนักงาน การใหคําปรึกษา และการใหขอมูลยอนกลับระหวางผูบังคับบัญชาและ

พนักงงานโดยเปดโอกาสใหพนักงานสามารถจัดการผลการปฏิบัติของตนเอง สรางใหเกิดการยอมรับ

ในสาเหตุของความบกพรองในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน และแกปญหาความพกพรอง

น้ันเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตอเปาหมายที่ได

ตกลงกันไว รวมทั้งการบริหารผลการปฏิบัติงานยังมีความเกี่ยวพันกับการดําเนินการในการ

ตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของผูเกี่ยวของทุกฝายไมวาจะเปนลูกคา พนักงาน 



 
 

32 
 

องคกรและเจาของซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนระบบ ที่ตองอาศัยความรวมมือกันระหวาง

องคกรและพนักงาน ดังน้ันบทบาทขององคและพนักงานจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการบริหารผล

การปฏิบัติงานสําเร็จได  

 2.1.2 กระบวนการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีและความยุติธรรม ควรจะมีความเที่ยงและความตรง

ดังน้ัน องคกรจึงจําเปนมีการตระเตรียม การวางแผนและการดําเนินการอยางรอบคอบ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่ต้ังไว  ในตอนน้ีจึงจะขอกลาวถึงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

โดยทั่วไปแลว กระบวนการประเมินผลปฏิบัติงานจะประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ 3 ชั้น คือ การ

พัฒนาระบบ การประเมิน และการแจงผล (Gilliland and Langdon, 1998) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.5 แสดงภาพกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

วัฒนธรรมองคการ 

และสภาพแวดลอม 

การพัฒนาระบบ 

พนักงานงาน 

การแจงผลและ 

การติดตามผล การประเมินผล 
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 ภาพที่ 1.5 สามารถอธิบายรายละเอียดกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานไดดังน้ี 

 การพัฒนาระบบ 

 การพัฒนาระบบ (System development) คือ การสรางระบบและวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดยจะครอบคลุมเร่ืองเกี่ยวกับการกําหนดวัตถุประสงคและเกณฑของการประเมินผลการ

กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานการกําหนดบุคคลผูทําการประเมิน การสรางหรือดัดแปลง เคร่ืองมือ

ประเมินการสื่อสารทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของ การวางแผนแจงผลประเมินซึ่งจะไดกลาว

ดังตอไปน้ี 

 1. กําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผล องคการจะตองกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน

วาจะดําเนินผลการประเมินไปใชเพื่อประโยชนดานใด เชน การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาบุคลากร 

 2. กําหนดเกณฑที่ใชในการประเมิน โดยทั่วไปแลวองคการอาจใชเกณฑอยางใดอยาง

หน่ึงหรือหลายอยางดังตอไปน้ีในการประเมินผลปฏิบัติงานของบุคลากร 

  2.1 ผลงานเกณฑขอน้ี หมายถึงผลลัพธที่เกิดจากการทํางานของบุคลากรโดยอาจ

ประเมินทั้งในดานปริมาณและคุณภาพของผลงาน 

  2.2 พฤติกรรมการทํางาน เกณฑการประเมินขอน้ีพิจารณาจากวิธีการทํางานการปฏิบัติ

ตน และบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับการทํางาน ตัวอยาง เชน 

  - การปฏิบัติตามระเบียบวิธีการทํางาน 

  - การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 

  - ความคิดสรางสรรค 

  - การใหความรวมมือกับกลุม 

  - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

  - ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

  - การปฏิบัติตอลูกคา 

  - ความตรงตอเวลา 

  - ความรับผิดชอบ 

  - การแกไขปญหาเฉพาะหนา 

 3. กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การกําหนดมาตรฐานที่จะใชเปนสิ่ง

เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานวา บุคลากรสามารถทํางานบรรลุสําเร็จมากนอยเพียงไร หรือกลาว

อีกนัยหน่ึงคือ เปนไมบรรทัดสําหรับวัดความนาพึงพอใจของผลการปฏิบัติงาน  
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 4. กําหนดตัวผูประเมิน องคกรจะตองกําหนดวาบุคคลใดที่สมควรจะเปนผูประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักกําหนดใหผูบังคับบัญชาชั้นตนของบุคลากรเปนผูประเมิน 

 5. คัดเลือกหรือสรางวิธีการและเคร่ืองมือที่จะใชในการประเมิน วิธีการและเคร่ืองมือที่จะ

ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอยูมากมายหลายชนิด แตการเลือกใชวิธีการและเคร่ืองมือ

จะตองมีความเหมาะสมกับจุดมุงหมายที่กําหนดไว 

 6. ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของในการประเมิน เพื่อสรางความยอมรับและความ

รวมมือ องคการควรไดประชุมชี้แจงและรับฟงความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวของทุกฝายเกี่ยวของกับ

ระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลใหแก

บุคคลที่ทําหนาที่เปนผูประเมิน 

 กระบวนการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่จะใหไดผลสัมฤทธิ์จะตองตอเชื่อม

การบริหารระบบเขากับระบบหรือกระบวนการอ่ืน ๆ ในองคกรโดยใชการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกัน

และกันเพื่อเอ้ือประโยชนตอกัน 

 กระบวนการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance based Management) 

ตามแนวของ (Bean and Thompson, 1991) มีดังน้ี 

 1. องคกรตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนในเปาหมายและพันธกิจที่ไดสื่อความหมายใหพนักงาน

ทุกคนทราบแลว 

 2. องคกรจะตองกระจายเปาหมายขององคกรลงในเปาหมายของแตละหนวยงาน และแต

ละบุคคล และประเมินผลอยางสม่ําเสมอ 

 3. แตละคร้ังที่มีการทบทวนหรือตรวจสอบผลงานจะตองมีการชี้แนะดวยพนักงาน

ผูเกี่ยวของ ควรจะไดรับการฝกอบรม การใหคําปรึกษาแนะนํา พัฒนาหรือควรไดรับคาตอบแทน

อยางไร 

 ทั้งน้ีผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเปนการผสมผสานระหวางพฤติกรรมและผลสําเร็จ

ของงานโดยแบงกระบวนการในการบริหารผลการปฏิบัติงานออกเปน  4  ขั้นตอน 
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ทําอยางไร ขั้นตอนที่ 1 ทําอยางไร

  1. เปาหมาย การวางแผนการปฏิบัตงาน   1. ความรู ความสามารถ

  2. วัตถุประสงค   2. พฤติกรรม

  3. มาตรฐาน   3. ทักษะ

  4. ผลลัพธ   4. วิธีการ

  5. สภาพแวดลอม

ขั้นตอนที่ 4 ขั้นตอนที่ 2

การทบทวนการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน

การประเมิน ทําอยางไร

  1. จุดแข็ง   1. การฝกอบรม

  2. จุดออน   2. การพัฒนา

  3. ศักยภาพ   3. การใหคําปรึกษา

  4. ผลประโยชนตอบแทน ขั้นตอนที่ 3   4. การใหโอกาส

การประเมินผลการปฏิบัติงาน   5. การวางแผนอาชีพ

  4. รวบรวม และนําเสนอขอมูล

  5. ทบทวนผลการปฏิบัติงาน

  4. ใหโอกกาสในการพัฒนา

  5. เปนตนแบบของพฤติกรรม การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

ความรับผิดชอบของพนักงาน

  1. ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย

  2. ใหขอมูลยอนกลับ และรับการสอนงานอยางตั้งใจ

  3. ปรึกษา หารือ อยางเปดเผย

แผนกลยุทธขององคกร

วิสัยทัศน /ภารกิจ/เปาหมายของหนวยงาน/วัฒนธรรม

คานิยม/ความรู ความสามารถ ทักษะขององคกร

ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา

  1. สงเสริม กระตุนจูงใจ

  2. แกไขปญหา

  3. ทบทวนเปาหมาย

 
ภาพท่ี 1.6  แสดงภาพความเชื่อมโยงถึงขั้นตอนและกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: ชัยทวี เสนะวงศ (2546) 

 

 

 จากแผนภาพที่ 1.6 สามารถอธิบายรายละเอียดและความเชื่อมโยงในแตละขั้นตอนไดคือ 

 ข้ันตอนท่ี 1: การวางแผนการปฏิบัติงาน 

 การวางแผนการปฏิบัติงานจะเปนขั้นตอนที่ผูเกี่ยวของในการปฏิบัติงานคือผูบริหารกับ

พนักงานมาคิดทบทวนรวมกันวาภารกิจ ความรับผิดชอบของงานแตละงานเปนเชนไร ควรทําอะไร

ในชวงเวลาตอไปและจะมีการเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตอยางไร ความรู ความสามารถที่ตองใชใน

การกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ เปาหมาย ดัชนีชี้วัด และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพื่อใช

เปนเกณฑวัดผลสําเร็จและความลมเหลวของการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งในดานคุณภาพและ

ปริมาณ รวมถึงกําหนดระดับในการตีคาผลการปฏิบัติงาน ซึ่งควรมีรายละเอียด หรือคําอธิบายที่ชัดเจน 
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เฉพาะเจาะจง และสามารถวัดไดในเชิงปริมาณ จากน้ันทําการทบทวนถึงความรู ความสามารถทักษะที่

พนักงานตองใชในการปฏิบัติงาน โดยกําหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงานในรูปแบบตาง ๆ รวมถึง

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานและกระบวนการที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ข้ันตอนท่ี 2: การปฏิบัติงาน 

 เมื่อทั้งผูบังคับบัญชาและพนักงานไดทําความตกลงรวมกันในเร่ืองของเปาหมาย ดัชนีชี้วัด

และแนวทางการชวยเหลือการพัฒนาในการปฏิบัติงานและข้ันตอนตอไปก็จะเปนข้ันตอนในการ

ปฏิบัติงานซึ่งเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานแบบยั่งยืน เปนกระบวนการพัฒนาพนักงานอยาง

ตอเน่ืองและสม่ําเสมอ โดยผูบังคับบัญชาทําหนาที่ในการสงเสริมจูงใจสรางบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งสอนใหคําปรึกษา ใหขอมูลยอนกลับอยางเหมาะสม และทันเวลาเปดโอกาสใหมี

การพัฒนาอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ ในขณะที่พนักงานสามารถใหขอมูลยอนกลับ และรวบรวม 

นําเสนอขอมูลในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ รวมทั้งมีการทบทวนการปฏิบัติงานของตนเปนระยะ 

 ข้ันตอนท่ี 3: การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงาน จะ

เปนภารกิจของผูบังคับบัญชาที่จะตองกระทําอยางใกลชิดตอเน่ืองและสม่ําเสมอ โดยเร่ิมต้ังแตการ

ทบทวนขอบขายงาน ประเมินผล ตลอดจนนําผลการประเมินไปใชใหตรงกับวัตถุประสงคของการ

ประเมิน 

 ข้ันตอนท่ี 4: การทบทวนผลการปฏิบัติงาน 

 การทบทวนผลการปฏิบัติงานเปนขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาและพนักงาน จะเขามาทบทวน

ถึงการปฏิบัติงานที่ผานมาวามีผลสําเร็จอยางไร มีปญหาและอุปสรรคอยางไร และในการปฏิบัติงาน

รวมกันในอนาคตจะตองการแกไขปรับปรุงอะไรและอยางไร ทั้งน้ีเพื่อใหการปฏิบัติงานของ

พนักงานในอนาคตประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 กลาวโดยสรุปไดวา กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานจะเร่ิมตนจากการวางแผนการ

ปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน เพื่อกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ 

เปาหมาย ดัชนีชี้วัดและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีโดยยึดเปาหมายขององคกรเปนหลัก ใน

ขั้นตอนถัดมาในสวนการปฏิบัติ คือหลังจากที่ไดมีการตกลงรวมกันในสวนของเปาหมายและดัชนีชี้

วัดแลวจึงเปนการนําไปปฏิบัติเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานและการพัฒนาทักษะพนักงาน ใน

สวนถัดมาในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานหัวหนางานมีหนาที่ในการประเมินทบทวนผล

การปฏิบัติงานที่ผานมากับขอตกลงรวมกันที่ทําไวและหลังจากน้ันจึงเปนขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชา
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และพนักงานจะเขามาทบทวนรวมกันถึงผลปฏิบัติงานที่ผานมา รวมทั้งปจจัยปญหาและปจจัย

อุปสรรคที่เกิดขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้น 

 นอกจากน้ียังมีแนวคิดอ่ืน ๆ ที่กลาวเสริมถึงกระบวนการในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(นิสดารก เวชยานนท, 2547) โดยแบงเปน 5 ขั้นตอน กลาวคือ 

 1. การวางแผน (Performance Planning) เปนจุดเร่ิมของการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดย

ทั้งหัวหนาและลูกนองตองทํางานรวมกันในการกําหนดหรือระบุงาน ขอบขายของงาน วิธีการทํางาน

เปาหมายที่ตองการ อํานาจหนาที่ลูกนองสามารถมีได โดยปกติการวางแผนจะตองทําเร่ิมตนและควร

ทําอยางนอยปละคร้ัง และมีการทบทวนแผนอยางตอเน่ือง ซึ่งในขั้นตอนของการวางแผนน้ีจําเปนที่

ผูบังคับบัญชาจะตองพบปะพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา โดยอาจพบปะเปนกลุมงานกอน แลวคอยมี

การพบปะเปนรายบุคคลเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันในเปาหมายขององคกร 

 2. การติดตอสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) กระบวนการน้ีตองเปน

กระบวนการติดตอทั้งสองทาง (Two ways communication) เพื่อที่จะติดตามความกาวหนาระบุปญหาและ

เปนการใหขอมูลแกทั้งฝายหัวหนาและตัวพนักงาน วิธีการทําไดหลายวิธี เชน 

  1. มีการนัดประชุมทุกอาทิตย /ทุกเดือน โดยใหพนักงานรายงานความกาวหนาของงาน 

  2. มีการพบกลุมงานอยางสม่ําเสมอ 

  3. มีการเขียนรายงานความกาวหนาของงานอยางสั้น ๆ 

  4. หัวหนางานพูดคุยกับผูปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการในการพูดคุยกับพนักงาน 

หัวหนางานจะเกิดการเรียนรูวาพนักงานแตละคนมีขีดจํากัดที่ไมเหมือนกัน บางคนใชเวลาเพียง

เล็กนอยในการทําความเขาใจ แตบางคนตองใชเวลามาก งานบางหนาที่ตองมีการสอนงานอยาง

ละเอียด บางหนาที่ตองทําใหดูกอนเปนตัวอยาง หรือบางหนาที่แคอธิบายก็ทําความเขาใจได 

 3. การเก็บขอมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, Observation, and Documentation) 

ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ขอมูลถือวาเปนสิ่งที่มีความจําเปนอยางมากในการปรับปรุงการ

ทํางาน โดยอาจเร่ิมตนดวยการสังเกต ขอมูลจะถูกบันทึกไวเปนเอกสาร หรือ หลักฐานเมื่อมีการ

พบปะกับพนักงาน หัวหนางานสามารถนําหลักฐานที่ไดบันทึกน้ีมาเปนขอมูลในการพูดคุยกับ

พนักงานได ซึ่งในการเก็บขอมูลควรเก็บทั้งขอมูลสวนดีและสวนที่ไมดี วิธีการที่นิยมใชคือ 

 1. เดินสํารวจตราการทํางานของพนักงานอยางสม่ําเสมอ 

 2. เก็บรวบรวมขอมูลพนักงาน 

 3. มีการทบทวนผลงานของพนักงานตลอดเวลา 

 4. พยายามบันทึกขอมูลแบบวิทยาศาสตร คือระบุวัน เวลา จํานวนของเวลาที่ชัดเจน  
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เพื่อปองกันความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

 5. ถามและสอบคนหาขอมูลทั้งที่เปนความสําเร็จและความลมเหลวเวลาที่พบปะกับ 

พนักงาน 

 4. การประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Meetings) เปน

ข้ันตอนที่ทําการทบทวนความกาวหนาของงานวาอยูในขั้นตอนใดของแผน มีปญหาหรืออุปสรรค

อยางไร ซึ่งอาจตองทบทวนไปถึงกระบวนการหรือขั้นตอนในองคการใหญที่อาจสงผลทําใหเกิด

อุปสรรคในการทํางานของพนักงาน เชน กฎ ระเบียบ ภายในที่เอ้ืออํานวยการทํางาน ซึ่งในการ

ทบทวนควรครอบคลุมประเด็นตาง ๆ เหลาน้ี 

  1. การใหผลยอนกลับการทํางานของพนักงานอยางเปนทางการประจําเสมอ 

  2. ขอมูลน้ันสามารถนํามาใชเพื่อการกําหนดการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงการให

เงินเดือน โบนัสหรือการลงโทษ 

  3. การทบทวนเปนโอกาสที่หัวหนางานจะชี้ใหพนักงานเห็นขอบกพรองและพยายาม

หาทางแกไข 

  4. การทบทวนเปนโอกาสใหหัวหนางานสามารถสรางแผนเพื่อการพัฒนาพนักงานได

ตรงจุดและเปนการชวยพัฒนาพนักงานในอนาคตกอนการพบปะเพื่อทบทวนงานทั้งสองฝายหัวหนา

และพนักงาน ควรไดมีการสํารวจและประเมินการทํางานของตนเอง บันทึกประเด็นที่เปนปญหา

เพื่อที่จะเอามาคุยกัน การมีขอมูลที่ชัดเจนจะชวยลดปญหาที่ตางฝายตางโทษกันในทางปฏิบัติหัวหนา

งานอาจใชกระบวนการใหคะแนนเขาชวยได 

  5. การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Diagnosis and Coaching) 

เมื่อเกิดปญหาขึ้น การวิเคราะหหาสาเหตุเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญ เชนเมื่อพนักงานไมสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ตองมีการวิเคราะหคนหาสาเหตุวาเกิดจากอะไร อาจเกิดจากการขาด

ความรูและทักษะ หรือขาดความเอาใจใสงานอยางจริงจัง หรือขาดเคร่ืองมือเทคโนโลยีอุปกรณการ

ทํางาน หรือขาดความเขาใจในวิธีการทํางาน ซึ่งสาเหตุของปญหาเมื่อผูบังคับบัญชาทราบแลวตอง

ปรับบทบาทใหเหมาะสมวา จะแสดงบทบาทของครูผูชี้แนะ (Teacher) บทบาทของผูชวยเหลือ 

(Mentor or Helper) หรือตองเปนผูสอน (Coach) 

 กลาวโดยสรุปไดวา แนวคิดดังกลาวไดเสริมแนวคิดของ (ชัยทวี เสนะวงศ, 2546) โดยมี

รายละเอียดที่เพิ่มเติมและเนนย้ําตอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือเร่ืองการติดตอสื่อสาร 

โดยเฉาะการสื่อสารสองทาง (Two ways communication) เพื่อติดตามความกาวหนาและเปนการให

ขอมูลตอทั้งหัวหนาและพนักงานรวมกัน ในสวนเพิ่มเติมที่สําคัญที่กลาวไวคือ การเก็บขอมูล การ
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สังเกตและเอกสาร เน่ืองจากกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ ขอมูลถือวาเปนสิ่งที่มีความจําเปน

อยางมากตอการปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยเร่ิมจากการสังเกตและบันทึกไวเปนเอกสาร และสุดทาย

คือการนําผลการปฏิบัติงานที่ไดจากการรวมทบทวนกันระหวางหัวหนางานกับพนักงาน มา

ดําเนินการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน เพื่อคนหาสาเหตุวาเกิดอะไรตอการที่ไมสามารถปฏิบัติไดตาม

เปาหมาย 

 2.1.3 การกําหนดเกณฑท่ีจะใชในการประเมินผลปฏิบัติงาน 

 ประเภทของเกณฑ 

 เกณฑ (Criteria) คือสิ่งที่ใชบงชี้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพการทํางานของบุคคล หรือ

กลาวอีกนัยหน่ึง เกณฑเปรียบเสมือนไมบรรทัดที่ใชวัดความ สําเร็จหรือความลมเหลวในการปฏิบัติ 

งานของบุคคล (Bass and Barret, 1981) ซึ่งอาจจําแนกได เปน 2 ประเภทดังตอไปน้ีคือ (Schmitt and 

Klimoski, 1991) 

 1. เกณฑในอุดมคติ (Ideal/ultimate criterion) หมายถึง เกณฑสูงสุดในอุดมคติมีลักษณะ

เปนนามธรรม และสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร 

 2. เกณฑที่ใชวัดจริง (Actual criterion) หมายถึง เกณฑรูปธรรมที่ใชวัดระดับผลการ

ปฏิบัติงานเน่ืองจากเกณฑในอุดมคติเปนเพียงแนวคิดเชิงนามธรรม  

      การพัฒนาเกณฑ 

 การพัฒนาเกณฑที่จะใชประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวยขั้นตอน

ดังตอไปน้ี 

 1. วิเคราะหองคกร (Organizational analysis) เพื่อระบุวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม เปาหมาย 

และกลยุทธขององคกรวิสัยทัศนขององคกรคือสิ่งที่ชี้นําวาองคกรควรกําหนดเปาหมาย นโยบาย และ

กลยุทธการดําเนินงานเชนไร และบอกใหองคกรทราบวาบุคลากรที่จะปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ควรจะมีคุณสมบัติเชนไร และตองทําอะไรบาง 

 2. วิเคราะหงาน (Job analysis) เพื่อระบุลักษณะของกิจกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นและที่ตองกระทํา

ในตําแหนงงานหน่ึง ๆ รวมทั้งคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงน้ันดวย 

 3. กําหนดความสําคัญของคุณสมบัติแตละมิติ ผลลัพธจากการวิเคราะหองคการและการ

วิเคราะหงาน จะทําใหทราบถึงคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานตําแหนงงานหน่ึง ๆ คุณสมบัติเหลาน้ีไดแก 

ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ หรือเรียกคุณสมบัติเหลาน้ีวา “สมรรถนะ” 

(Competency) คุณสมบัติเหลาน้ีมักจะถูกจําแนกเปนมิติ (Dimension) สําหรับการตัดสินของผูเชี่ยวชาญ

น้ันโดยทั่วไปมักพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดังน้ี 
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  - ผลกระทบตอหนวยงาน 

  - ผลกระทบตอชีวิตและทรัพยสิน 

  - ขอกําหนดของราชการ/องคกรที่ทําหนาที่ควบคุมการปฏิบัติงาน 

 4. กําหนดวิธีการรวมคะแนนจากมิติตางๆ หลังจากที่สามารถกําหนดความสําคัญของมิติ

ตางๆ ไดแลว สิ่งที่ตองพิจารณาตอมาก็คือวิธีการรวบรวมคะแนนจากมิติตาง ๆ เหลาน้ันเพื่อใหเขาใจ

งายขึ้น  

 2.1.4 แหลงขอมูลท่ีใชในการประเมินผลปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานอาจใชขอมูลจากแหลงตาง ๆ ซึ่งเราสามารถแบงไดเปนสาม

ประเภทใหญ ๆ คือ ขอมูลจากการปฏิบัติงานจริง ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร และขอมูลจากการตัดสินของ

บุคลากร ซึ่งรายละเอียดดังน้ี 

 ขอมูลจากการปฏิบัติงานจริง 

 ขอมูลจากการปฏิบัติงานจริงของบุคลากร (Objective data) เปนสิ่งที่สามารถนับหรือวัดได

อยางคอนขางแนนอนและถูกตอง โดยสามารถแบงไดเปนสองลักษณะคือ 

 1. ปริมาณของผลงาน (Quantity of work) คือ ขอมูลบงชี้วาผูปฏิบัติงานสามารถทํางานได

ตามปริมาณหรือเวลาที่กําหนดไวหรือไม โดยอาจใชหนวยวัดตามลักษณะของงาน  

 2. คุณภาพของผลงาน (Quality of work) คือ ขอมูลที่บงชี้วาผูปฏิบัติงานสามารถทํางานได

ดีเพียงไร โดยอาจพิจารณาจากความถูกตอง ความเรียบรอย ความสมบรูณ หรือความสวยงามประณีต

ของผลงานขอมูลจาการปฏิบัติงานจริง เปนขอมูลที่มีประโยชนอยางยิ่งตอการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม ควรคํานึงถึงปญหาบางประการในการใชขอมูลใชขอมูลประเภทน้ีดวย 

กลาวคือ ปริมาณผลงานแตกตางระหวางบุคลากร อาจจะไมไดบงชี้ถึงความสามารถและ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร แตอาจจะเปนผลเน่ืองจากปจจัยอ่ืน ๆ ที่อยูนอกเหนือความ

ควบคุมของบุคลากรก็เปนได 
 

 ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร 

 ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร (Personnel data) คือขอมูลเกี่ยวกับการทํางานขอบุคลากรที่บันทึก

และเก็บรักษาโดยฝายทรัพยากรมนุษยขององคการ ขอมูลเหลาน้ีสามารถแบงไดหลายชนิดดังตอไปน้ี 

 1. การไมไดปฏิบัติงาน หมายถึง ปริมาณการไมไดปฏิบัติงานของบุคลากร อันเน่ืองมาจาก

สาเหตุตาง ๆ ซึ่งอาจจําแนกไดหลายประเภทดังน้ี 

  - การลากิจ คือ การนับจํานวนวันหรือปริมาณเวลาที่บุคลากรเพื่อทํากิจธุระสวนตัวโดย

ไดรับอนุญาตจากผูบังคับบัญชา 
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  - การขาดงาน คือ การนับจํานวนวันหรือคร้ังที่บุคลากรขาดงาน โยมิไดขออนุญาตจาก

จากผูบังคับบัญชา 

  - การมาสาย คือ การนับจํานวนเวลาหรือคร้ังที่บุคลากรมาทํางานสายกวากําหนด 

  - การลาปวยเกินกําหนด คือ การนับจํานวนวันหรือคร้ังที่บุคลากรลาปวยเกินกวาจํานวน

วันหรือคร้ังที่ไดรับอนุญาต 

  - การลาอ่ืน ๆ คือ การนับจํานวนเวลาที่บุคลากรลา เพื่อทํากิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

ที่กลาวขางตน 

 2. การกระทําผิดระเบียบวินัย หมายถึง การที่บุคลากรไดรับการลงโทษจากการกระทําผิด

ระเบียบวินัยหรือขอบังคับขององคกร ซึ่งบงชี้ความหยอนยานในวินัยของบุคลากร โดยอาจพิจารณา

วาบุคลากรเคยไดรับการลงโทษจากกรณีตอไปน้ี 

  - เลนการพนันในสถานที่ทํางาน 

  - ด่ืมสุรา 

  - ใชสารเสพติด 

  - ขโมยสิ่งของ 

  - กอทะเลาะวิวาท 

  - ทุจริตในการบันทึกเวลาเขา-ออกจากการปฏิบัติงาน 

 ปญหาเกี่ยวกับการใชขอมูลเหลาน้ี มักจะเกิดจาการเก็บขอมูลที่ขาดระบบและไมถูกตอง  

ตัวอยาง เชน (Latham and Purcell, 1975) พบวามีการบันทึกการลาออกของพนักงานวาเปนการขาด

งาน เปนตน ดังน้ัน หากองคการตองการใชขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรในการประเมินผลปฏิบัติงาน ก็

จําเปนจะตองมีการจัดระบบและกําหนดวิธีการที่เหมาะสมในการบันทึกขอมูลเหลาน้ี เพื่อใหมีความ

ถูกตองมากที่สุด 

 

 ขอมูลจากการตัดสินของบุคคล 

 ขอมูลจาการตัดสินของบุคคล (Judgmental data) คือขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุ

คลาการที่ไดจากการใหบุคคลตางๆ เปนผูประเมินและตัดสินวาพนักงานผูน้ันทานไดดีเพียงไร ขอมูล

ประเภทน้ีจัดไดวาเปนขอมูลที่องคการนิยมใชมากที่สุด การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สําหรับบุคคลที่อาจทําหนาที่เปนผูประเมินอาจประกอบดวยบุคคลตาง ๆ ดังตอไปน้ี คือ ผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน ผูใตบังบัญชา ลูกคา และผูรับประเมิน (ดูภาพที่ 1.7) 

 

ผูบังคับบัญชาโดยตรง 
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ภาพท่ี 1.7 แสดงภาพบุคคลที่อาจใหทําหนาที่เปนผูประเมิน  

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 1. การประเมินโดยผูบังคับบัญชา (Appraisal by superiors) คือการประเมินโดยผูที่ทํา

หนาที่ดูแล ควบคุมการปฏิบัติงานของบุคคลโดยตรง รวมทั้งมีหนาที่ในการใหคุณและโทษดวย  จาก

การศึกษาพบวาการประเมินโดยผูบังคับบัญชาเปนวิธีการที่องคกรนิยมมากที่สุด (Lazer & Wilkstrm, 

1977) เน่ืองจากองคกรสวนใหญมีลักษณะการบังคับบัญชาตามลําดับชั้น (Hierar-Chical structure) 

ขอดีของการประเมินผลโดยผูบังคับบัญชา คือ การมีความชอบธรรมตามกฎหมายและมีอํานาจในการ

ใหรางวัลและการลงโทษ รวมทั้งการมีความรูเกี่ยวกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบของ

ผูใตบังคับบัญชา แตสิ่งที่ตองระวังก็คือ ผูบังคับบัญชาบางคนอาจขาดแรงจูงใจที่ดีในการประเมิน 

และอาจใชการประเมินเปนเคร่ืองมือในการแสวงหาประโยชนสวนตัว 

 2. การประเมินโดนเพื่อนรวมงาน (Appraisal by peers) คือการประเมินโดยผูที่ปฏิบัติงาน

หนาที่รวมกับบุคลากรที่ถูกประเมิน ซึ่งอาจเปนพนักงานในแผนก/ฝายเดียวกัน หรือตางแผนก/ตาง

ฝายก็ได องคกรสวนใหญมักจะไมนิยมการประเมินแบบน้ี ดวยสาเหตุปลายประการ ประการแรก คือ

ความกลัววา การประเมินจะเปนไปในลักษณะการ “ฮ้ัว” กันหรือ “ตางฝายตางตอบแทน” แตหลักฐาน

ในประเด็นน้ี ยังไมมีความแจมชัดพอที่จะสรุปได (Dipboye,Smih, & Howell, 1994) ประการที่สอง ความ

กลัววาการประเมินแบบน้ีจะกอใหเกิดการแขงขันและความไมไววางใจระหวางเพื่อนรวมงาน 

 3. การประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา (Appraisal by subordinates) คือ การใหความเห็นโดย

ผูที่อยูภายใตการควบคุมดูแลของพนักงานที่ถูกประเมินโดยตรง การประเมินแบบน้ีเปนวิธีการที่

องคกรนิยมใชนอยที่สุด สาเหตุสําคัญที่ทําใหองคกการสวนใหญไมนิยมใชวิธีการน้ีก็คือความกลัวที่

ผูใตบังคับบัญชาจะถูกครอบงําจากอิทธิพลของผูรับการประเมินซึ่งเปนผูบังคับบัญชาของพวกเขา 

อยางไรก็ตาม การวิจัยที่ผานมาไดบงชี้วาการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชาเปนวิธีการที่เหมาะสม

ลูกคา เพ่ือนรวมงาน ผูรับการประเมิน 

ผูใตบังคับบัญชา 
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สําหรับการประเมินการปฏิบัติงานบางดาน โดยเฉพาะมิติที่เกี่ยวกับการมอบหมายงาน และการ

สั่งงาน เน่ืองจากเปนมิติที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถสังเกตุไดโดยตรง (Mount, 1984) 

 4. การประเมินโดยลูกคา (Appraisal by customes) คือการใหความเห็นโดยผูรับการบริการ

ซื้อสินคาจากพนักงานที่ถูกประเมิน ในยุคปจจุบันอุตสาหกรรมภาคบริการมีบทบาทสัญนิยมใชมาก

ที่สุดขึ้นมากเร่ือย ๆ อคการธุรกิจหลายแหงจึงเร่ิมใหความสําคัญตอความเห็นของลูกคาที่มาใชบริการ

หรือซื้อสินคาจากตน ขอมูลจากลูกคาชวยใหองคการทราบวาพนักงานของตนปฏิบัติงานไดอยางนา

พึงพอใจมากนองเพียงไร  ขอดีของการประเมินแบบน้ีก็คือ ประการแรก จะทําใหลูกคารูสึกวาตนเอง

ไดรับความสําคัญจากองคการ ซึ่งจะชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคกรได และประการที่สองก็คือ 

ลูกคานาจะใหความเห็นตรงไปตรงมาและนาเชื่อถือได 

 5. การประเมินโดยตัวผูรับประเมิน (Self-evaluation) คือ การใหพนักงานผูปฏิบัติหนาที่

เปนผูประเมินตัวเอง ขอดีของการประเมินแบบน้ีก็คือ เปนการใหผูปฏิบัติงานซึ่งเปนผูที่รูเห็นเกี่ยวกับ

การทํางานตนเองมากที่สุด ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานของตน และยังเปนการ

กระตุนใหผูปฏิบัติงานใครครวญถึงการทํางานที่ผานมาเกี่ยวกับการทํางานของตน อีกทั้งชวยเปน

จุดเร่ิมตนใหเกิดการปรึกษาหารือดานการทํางานระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา 

(Campbell and Lee,1988) แตขอเสียที่มักจะพบก็คือ ผูปฏิบัติงานมักประเมินตนเองลักษณะที่เขาขาง

ตนเอง หรือหยอนกวาการประเมินโดยผูบัคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Beatty, Schneier,1977) แต

การแจงใหพนักงานทราบวาจะมีการตรวจสอบความถูกตองในการประเมินของเขา จะชวยลดปญหา

น้ีลงได (Farh and Werbel,1986) 

 กลาวโดยสรุปการประเมินโดยใชผูประเมินแตลแบบ ตางก็มีจุดแข็งและจัดออนแตกตาง

กันไป ดังสรุปไวใน  ภาพที่ 1.7 สวนจะเลือกใชผูประเมินแบบใดน้ัน จะไดกลาวถึงในตอนตอไป 
 

 

 

 

ผูประเมิน จุดแข็ง จุดออน 

ผูบังคับบัญชา - มีความชอบธรรมตามนิตินัย 

- มีอํานาจควบคุมการใหรางวัลและการ  

  ลงโทษ 

- มีความรูเก่ียวกับภาระความรับผิดชอบ 

  ของผูรับการประเมิน 

- อาจคํานึงถึงประโยชนสวนตน 

- ไมคอยมีแรงจูงใจในการทําใหการ 

  ประเมินมีความแมนตรง 



 
 

44 
 

เพื่อนรวมงาน - มีความรูเก่ียวกับภาระหนาที่ของผูรับ 

  การประเมิน 

- มีโอกาสสังเกตการทํางานอยางใกลชิด 

- มักเปนคูแขงขันของกันและกัน 

- อาจสมรูรวมคิดหรือ “ฮ้ัว” กัน 

- อาจมีความลําเอียงเนื่องจากความเปน  

   เพ่ือน 

ผูใตบังคับบัญชา - มีโอกาสสังเกตการทํางานของ  

  ผูบังคับบัญชาอยางใกลชิด 

- สามารถประเมินการทํางานดานการ 

  บริหารบุคคลของผูบังคับบัญชา 

- อาจมีความเกรงกลัว 

- อาจลําเอียงเพราะภักดี 

ลูกคา - ชวยสรางภาพลักษณที่ดีแกองคกร 

- ใหความเห็นตรงไปตรงมา 

- อาจมิไดมีโอกาสเตม็ที่ในการสังเกตการ  

  ปฏิบัติงาน 

ตนเอง  - ทราบเจตนาและความตั้งใจของ   

   ตนเองเปนอยางดี 

- ทราบการปฏิบัติงานของตนเอง 

- สงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเอง 

- อาจลําเอียงเขาขางตนเอง 

 

ภาพท่ี 1.8 แสดงภาพจุดแข็งจุดออนของการประเมินโดยบุคคลตาง ๆ 

ท่ีมา: Wexley & Klimosski (1984) 

 หลักเกณฑการเลือกผูประเมิน 

 การพิจารณาและกําหนดวาจะใหบุคคลใดเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรพิจารณา

จากหลักเกณฑ ดังน้ี (Wexley & Klimosski, 1984) 

 1. โอกาสการสังเกตการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสไดเห็นหรือสังเกตการทํางานของ

ผูปฏิบัติงาน บุคคลที่สมควรเปนผูประเมินควรเปนผูที่มีโอกาสไดเห็นการทํางานของผูปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอ เพราะจะเปนผูที่ทราบดีที่สุดวาผลงานและพฤติกรรมการทํางานผูปฏิบัติงานเปน

อยางไร 

 2. วัตถุประสงคของการประเมินผล ดังที่ไดกลาวมาในตอนตนแลววา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคหลายประการ การประเมินผลที่มีวัตถุประสงคแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจของผูประเมินแตกตางกัน ดังน้ัน จึงควรเลือกใชผูประเมินใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคของ

การประเมิน ตัวอยาง เชน การใหผูใตบังคับบัญชาของพนักงานเปนผูรวมประเมินควบคูกับ

ผูบังคับบัญชาของพนักงาน อาจเหมาะสมสําหรับการประเมินเพื่อการพัฒนาบุคลากร แตอาจไม

เหมาะสมสําหรับการประเมินเพื่อเลื่อนเงินเดือน เปนตน 
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 3. ความรูเกี่ยวกับการประเมิน หมายถึง ความรูเกี่ยวกับเกณฑที่ใชวัดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งความเขาใจเกี่ยวกับเคร่ืองมือที่ใชประเมินดวย ผูประเมินควรจะ

ไดรับการฝกอบรมเพื่อใหมีความรูอยางแทจริงเกี่ยวกับหลักการ กระบวนการ และวิธีการของการ

ประเมินกอนจะทําหนาที่เปนผูประเมิน  

 4. ความสามารถในการประเมิน หมายถึง ความสามารถในการใหความเห็นและตัดสิน

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ผูที่ไมสามารถใหความเห็นและตัดสินไดอยาง

นาเชื่อถือและเที่ยงตรง ไมควรที่จะไดรับมอบหมายใหทําหนาที่เปนผูประเมิน สาเหตุที่บุคคลบางคนขาด

ความสามารถในการประเมิน อันเน่ืองมาจากสาเหตุ 2 ประการคือ ประการแรก ขาดความสามารถในการ

จําแนกความแตกตางระหวางบุคคล ไมสามารถแยกแยะไดอยางชัดเจนวาการทํางานของแตละคน

มีควมแตกตางกันอยางไร และประการที่สอง ขาดแรงจูงใจที่ดีในการประเมินกลาวคือ อาจมีอคติตอ

พนักงานบางคนหรือ ชอบที่จะประเมินพนักงานแบบเขมงวดหรือหยอนยานเกินไป อยางไรก็ตาม 

กอนที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน องคกรควรจะไดมีการฝกอบรมผูประเมิน เพื่อใหมีความ

เขาใจและความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง 

 2.1.5 ความผิดพลาดในการประเมินผล 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่กระทําอยางถูกตองและแมนยํา ยอมสะทอนใหเห็นถึง

ระดับผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของพนักงาน และทําใหผูรับการประเมินรูสึกไดรับความยุติธรรม

และเชื่อถือในระบบการประเมินผล อยางไรก็ตาม ในโลกแหงความเปนจริง มักจะเกิดความผิดพลาด

อันเน่ืองมาจากผูประเมิน (Rater errors) เสมอในตอนตอไปน้ีจึงเปนการนําเสนอ อคติ (Bias) และ

ความผิดพลาด (Errors) ที่มักเกิดขั้นระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การปลอยและกดคะแนนมากเกินไป 

 การปลอยคะแนน (Leniency) หมายถึง การที่ผูประเมินใหคะแนนการปฏิบัติงานสูงเกิน

ความเปนจริง สวนการกดคะแนน Severity) คือ การใหคะแนนการปฏิบัติงานตํ่ากวาความเปนจริง 

สาเหตุของความผิดพลาดเชนน้ี อาจเกิดขึ้นเน่ืองจากสาเหตุหลาย ประการแรก อาจมีเหตุผลทาง

การเมือง กลาวคือ ผูประเมินใชการประเมินผลเพื่อปกปองผลประโยชนของตนเอง (Bank & 

Murphy, 1985) ตัวอยาง เชน การที่ผูประเมินปลอยคะแนนก็เพราะตองการเอาใจและสรางความ

ประทับใจใหแกพนักงานเพื่อจูงใจใหมาเปนพวกดวย หรืออาจจะไมตองการเสี่ยงกับความไมพึง

พอใจและการตอตานของผูใตบังคับบัญชา เปนตน สวนการที่ผูประเมินกดคะแนนก็อาจเปนเพราะ

ตองการแสดงใหผูอ่ืนเห็นวาตนเองเปนผูมีอํานาจ ภาพที่ 1.8 แสดงเหตุผลของการปลอยคะแนน และ

กดคะแนนดวยเหตุจูงใจทางการเมือง เหตุผลประการที่สอง อาจเน่ืองมาจากการที่ผูประเมินขาดสติ
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หรือความตระหนักในตน ปลอยใหความรูสึกสวนตัวเขามามีอิทธิพลตอการตัดสินใจ ตัวอยาง เชน 

ปลอยคะแนนพนักงานบางคนเพราะรูสึกชื่นชอบเปนการสวนตัว ในทางตรงกันขาม กลับกดคะแนน

พนักงานบางคน เพราะรูสึกไมชอบใจเปนสวนตัว เปนตน เหตุผลประการตอมา อาจเน่ืองมาจากการ

ไมไดใหคํานิยามแกมาตรฐานการปฏิบัติงานอยางละเอียดและชัดเจนทําใหผูประเมินปลอยคะแนน

มากเกินไป (Kleiman, 1997) 

 การใหคะแนนท่ีกระจุกตัวอยูตรงกลาง 

 การใหคะแนนที่กระจุกตัวอยูตรงกลาง (Central tendency error) คือ การใหคะแนนการ

ปฏิบัติงานวาอยูในระดับปานกลางของมาตรฐานประเมินทั้ง ๆ ที่ผูรับประเมินผลอาจมีการปฏิบัติงาน

อยูในระดับดีหรือไมดี เมื่อมีความผิดพลาดเชนน้ีเกิดขึ้น พนักงานทุกคนจะไดรับการประเมินวามีผล

การปฏิบัติงานอยูในระดับกลาง ทําใหไมสามารถจําแนกผูที่ปฏิบัติงานดีและไมดีออกจากกันได 

ความผิดพลาดน้ีมักเกิดขึ้นเน่ืองจากสาเหตุสองประการ คือ ประการแรก แบบประเมินผลไม

เหมาะสม เชน ใหนิยามแกคะแนนเปนตน ประการที่สอง อาจเน่ืองมาจากกระบวนการจัดการ

ประเมินผล เชน การบังคับใหผูประเมินไมตองการเสียเวลาและพลังงานมากเกินไปในการ

ประเมินผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปลอยคะแนนเพื่อ.... กดคะแนนเพื่อ.... 
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ภาพท่ี 1.9 แสดงภาพเหตุผลของการปลอยและกดคะแนนดวยเหตุจูงใจทางการเมือง 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 2.1.6 ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด จําเปนตองอาศัย 

ปจจัยเกื้อหนุนและบทบาทของผูบริหารตอการดําเนินการตามขั้นตอนที่ไดกลาวไวในขางตน โดย

การบริหารผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จได ผูบริหารจําเปนตองมีความเชื่อรวมกัน

ดังตอไปน้ี (นิสดารก เวชยานนท, 2547) 

1. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่บริหารต้ังแตปจจัยนําเขากระบวนการ 

ผลลัพธ ผลที่ตามมา 

 2. เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นเปนธรรมชาติ 

 3. เปนการบริหารความคาดหวัง 

 4. ตองมีการสรางใหเกิดความรวมมือทั้งสองฝายระหวางตัวผูบริหาร หรือ ผูบังคับบัญชา 

กับพนักงานในรูปของการตกลงรวมกัน ไมใชการบังคับ 

 5. ใหความสําคัญกับเปาหมายของงาน 

 6. ใหความสําคัญกับการวัดผล การบอกผลสะทอนกลับ และการบริหารงานอยางตอเน่ือง 

 7. เปนกระบวนการที่ใหอํานาจแกคน 

 นอกจากน้ี ปจจัยที่จําเปนและสงเสริมตอความสําเร็จในการดําเนินการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน โดยมีองคประกอบ 5 ปจจัยดวยกันคือ 

• ทําใหผูใตบงัคงับัญชาไดรับการขึน้

เงินเดือนมากที่สุด 

• ใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาที่มีผลการ

ปฏิบตัิงานไมดี เนื่องจากมีปญหาสวนตัว 

• ปองกันมิใหพนักงานไดรบัการบนัทึกใน

สมุดประวัติวามีผลการปฏบิัติงานต่ํา 

• หลีกเล่ียงการเผชิญหนากับพนักงานที่ไม

พอใจ ถาไดรับการประเมินผลไมดี 

• กําจัดพนักงานที่ไมดีโดยการชวยใหไดรบั

การเล่ือนตําแหนง 

• ชักจูงโนมนาวใหเขาเปนพวก 

• กระตุนใหพนักงานทํางานไดดขีึน้ 

• แสดงใหผูใตบังคบับัญชาทีห่ัวแขง็รูวาตัวเอง

เปนผูมีอํานาจ 

• กดดันใหพนักงานลาออกจากงาน 

• เปนหลักฐานสําหรับการไลออกจากงานใน

อนาคต 
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 1. วิธีที่จะประสานงานของแตละสวน แตละฝาย แตละแผนกเขาดวยกัน เพื่อที่ทุกสวนจะ 

ไดมุงสูจุดหมายเดียวกัน 

 2. วิธีที่จะทําใหองคการมองเห็นอุปสรรค ที่เกิดขึ้นซึ่งทําใหรูถึงปญหาต้ังแตเน่ิน ๆ และ

วิธีการปองกันปญหาตาง ๆ ไมวาจะเปนอุปสรรคเหลาน้ันจะเปนเร่ืองสวนบุคคล หรือเกี่ยวของกับ

ระบบองคกรก็ตองวิเคราะหหามันใหไดและรวดเร็วที่สุด 

 3. องคกรจะตองทําตามขอกําหนดตาง ๆ ทางกฎหมายในเร่ืองการจางงาน 

 4. วิธีการรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการตัดสินใจที่สําคัญ เชน ดานทรัพยากรบุคคลวาใคร 

ควรไดรับการเลื่อนตําแหนง หรือขอมูลเพื่อใชในการฝกอบรมในดานตาง ๆ 

5. การพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง เพื่อจะไดเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหแก 

องคการ 
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ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ

- ลักษณะสวนบุคคล

- ความสัมพันธ

  ระหวางผูรับการประเมิน

  และผูประเมิน

- วิธีการประเมิน

- จุดประสงคของการประเมิน

- การฝกอบรมผูประเมิน

- กระบวนการจัดการ

- มาตรฐานการปฏิบัติงาน

- วัฒนธรรมองคการ

- ขอจํากัดในการปฏิบัติ

- การใหขอมูลยอนกลับ

- การจายคาตอบแทน

ความไววางใจใน

กระบวนการประเมิน

ผลการปฏิบัติ

ความยอมระบใน

รับบการปรัเมิน

ผลการปฏิบะติงาน

คุณภาพ

การปรัเมินผล

การปฏิบะติงาน

การตะดสินใจแรงจูงใจของ

ผูปรัเมิน

การจดจําขอมูล

การปฏิบัติงาน

 

ภาพท่ี 1.10 แสดงภาพปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 จากปจจัยที่เปนองคประกอบสําคัญดังกลาวมาน้ัน ผูบริหารระดับสูงขององคกรถือวามี

บทบาทอยางมากโดยจะตองแสดงถึงความมุงมั่นและใหความสําคัญตอการดําเนินการของระบบการ

บริหารการปฏิบัติงานในทุก ๆ  ขั้นตอนรวมทั้งการเขารวมรับฟงและรวมแกไขปญหาที่เกิดขึ้นตลอดเวลา

ในชวงที่ระบบกําลังดําเนินการ จึงจะสนับสนุนใหองคประกอบทั้ง 5 ปจจัยที่ไดกลาวมาสามารถ

ดําเนินการไปตามระบบไดเปนสําคัญ ทั้งน้ีจะไดกลาวถึงรายละเอียดเกี่ยวกับบทบาทในงานดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอผูบริหารไวในหัวขอถัดไป 

 บทบาทงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผูบริหาร 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ประสิทธิภาพ บทบาทงานดานพัฒนาทรัพยากร

มนุษยตอผูบริหารถือวามีความสําคัญและปจจัยหลักที่ชวยใหระบบสามารถดําเนินการไดในแตละ

ชวงของกระบวนการ ทั้งน้ีเน่ืองจากในงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่ตองใชระยะเวลาตอ

ดําเนินการหากผูบริหารมีการเปลี่ยนแปลงแนวทางหรือนโยบายในการปฏิบัติยอมสงผลตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง 
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                  โดยเฉพาะอยางยิ่งในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนการดําเนินโดยยอย ๆ ของ

แตละระบบเพื่อใหเกิดเปนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่สมบูรณ ดังน้ันบทบาท หนาที่และความ

รับผิดชอบของผูบริหารตอการมีสวนรวมจึงถือเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหดําเนินการเปนไป

อยางมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งน้ีไดมีการกลาวถึงบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารไวคือ 

                   อาภรณ ภูวิทยพันธ, (2547) ไดกลาวบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหาร ตอการมี

สวนรวมในการกําหนดปจจัยที่ใชวัดผลการประเมินพนักงานคือ 

 1. หัวหนาและพนักงานควรมีสวนรวมในการกําหนดปจจัยที่วัดผลการประเมินพนักงาน 

 2. ปจจัยที่ใชวัดผลการประเมินควรมีความสอดคลองกับเน้ืองาน สามารถวัดไดจริง 

 3. ใชการประเมินตามหลักเกณฑที่ไดตกลงรวมกัน เพื่อใหเกิดความยุติธรรมในการ

ประเมินผล 

 4. หัวหนางานสามารถตอบคําถามตอการประเมินผูกับผูใตบังคับบัญชาไดเหตุผลของผล

การประเมินที่ประเมินไปใหได 

 5. สามารถยกตัวอยางภาพหรือพฤติกรรมที่เห็นชัดได 

 6. พนักงานเกิดการยอมรับตอผลการประเมิน เพราะทราบถึงเปาหมายและศักยภาพการ 

ปฏิบัติงานของตนตลอดเวลา 

 7. พนักงานทราบถึงหลักจากประเมินผลการทํางานเสร็จสิ้นจะตองปรับปรุงและวางแผน

ดําเนินงานอยางไร 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน สามารถบอกใหทราบไดวาคําตอบของปญหาตาง ๆ 

อยูที่การทํางานของผูบริหารกับหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการวางระบบบริหาร

ประสิทธิภาพการดําเนินงานรวมกันมิใชหนาที่หรือบทบาทของฝายใดฝายหน่ึง เน่ืองจากเปน

ขอตกลงรวมกันโดยสามารถแสดงความเชื่อมโยงไดดังแผนภาพที่ 1.11 

วงจรของระบบประเมินประสิทธิภาพการดําเนินงาน (PMS) 

 

  

 

 

ภาพท่ี 1.11 แสดงภาพวงจรของระบบประเมินประสิทธิภาพการดําเนินงาน (PMS) 

ท่ีมา: อาภรณ ภูวิทยพัยธ (2547) 

วิสัยทัศน ภารกิจ 

เปาหมายและกลยุทธธุรกิจ 

การกาํหนดปจจัยวัดผลการ

 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ใหขอมูลปอนกลับใหพนักงาน 
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 จากแผนภาพที่ 1.11 สามารถอธิบายขั้นตอนถึงแตละบทบาทของผูบริหารที่มีตอพนักงาน 

คือ 

 ข้ันตอนท่ี 1: การกําหนดปจจัยวัดผลการทํางาน 

 ในการกําหนดปจจัยวัดผลการทํางาน ควรเปนการทํางานรวมกันทั้งในสวนของผูบริหาร

กับพนักงานที่อยูภายใตการสังกัดและหนวยงานทรัพยากรมนุษย โดยควรจะเตรียมความพรอมไว

ต้ังแตชวงตนป จะเห็นไดวามีหลายตอหลายองคกรที่นิยมใหพนักงานรวมกําหนดเปาหมายกับ

ผูบริหาร ซึ่งเรียกวิธีน้ีวา MBO หรือ Management by Objective โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 1. ทําความเขาใจในวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและกลยุทธธุรกิจของบริษัทฯ 

 2. อธิบายแนวทางและวิธีการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหกับพนักงาน 

 3. ทบทวนความเขาใจในหนาทีและความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 

 4. กําหนดเปาหมายของงานที่รับผิดชอบ 

 5. ตรวจสอบเปาหมายของงานที่กําหนดขึ้น 

 6. อธิบายชี้แจงถึงสิ่งที่หัวหนางานคาดหวัง และเปาหมายของงานที่จะใชในการวัดผลการ

ทํางาน 

 ข้ันตอนท่ี 2: การประเมินผลการทํางาน 

 การประเมินผลการทํางานน้ันขึ้นอยูกับวาแตละองคกรใชรูปแบบประเมินผลอยางไร

หัวหนางานเปนผูประเมินเอง หรือเปนการประเมินรวมระหวางพนักงานกับหัวหนางาน (180-Degree 

Assessment) หรือเปนการประเมินผลแบบรอบทิศทาง โดยมีทั้งหัวหนางาน พนักงาน ลูกนองเพื่อน

รวมงาน ลูกคา (360-Degree Assessment) ดังน้ันองคกรควรจะกําหนดรูปแบบการประเมินใหชัดเจน 

ทั้งน้ี ถาจะใชรูปแบบของการประเมินรวมขอใหพิจารณานํ้าหนักที่จะใหสําหรับผูประเมินไวอาทิ ผล

การประเมินจากหัวหนางานคิด 80 เปอรเซ็นต และพนักงานประเมินตนเองมาคิดประมาณ 20 เปอรเซ็นต 

เปนตน 

 ดังน้ันควรทําความเขาใจในปจจัยที่ใชประเมินการทบทวนหนาที่งานและสิ่งที่คาดหวัง

ของผูถูกประเมินใชเวลาในการพิจารณาและประเมินผลงานเคาวาทํางานดีหรือไมดีอยางไรในแตละ

ปจจัยประเมินโดยควรมีเหตุผลอธิบายไวทุกปจจัยที่ประเมินและควรหลักเลี่ยงพฤติกรรมหรืออคติที่

ไมดี 

 ข้ันตอนท่ี 3: การใหขอมูลปอนกลับแกพนักงาน 

 ลักษณะการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) แกพนักงานน้ันมี 2 รูปแบบ ไดแก  
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 1. การใหขอมูลปอนกลับแบบไมเปนทางการ จะเกิดขึ้นไดตลอดเวลา อาจจะเปนเร่ืองของ

การขอคําปรึกษาในปญหาที่เกิดขึ้น การใหขอเสนอแนะ การรายงานผลการทํางานที่เกิดขึ้นใหกับ

หัวหนางานรับทราบ ทั้งน้ีอาจจะใชเวลาไมยาวนัก รูปแบบอาจไมเปนทางการ (Informal) โดยไม

จําเปนตองน่ังในหองประชุมแบบสองตอสอง 

 2. การใหขอมูลปอนกลับแบบเปนทางการ จะเกิดขึ้นหลังจากการประเมินผลการทํางาน 

เสร็จเรียบรอยแลว ซึ่งจะขึ้นอยูกับระยะเวลาประเมินผลของแตละองคกร โดยอาจแบงเปน 2 คร้ังตอ

ป หรือ 1 คร้ังตอปรูปแบบน้ีจะเนนการพูดคุยถึงผลการทํางานและพฤติกรรมตาง ๆ ที่หัวหนางาน

ตองการใหปรับเปลี่ยน ซึ่งเปนการหาขอสรุปและพันธะผูกพันรวมกันทั้งสองฝาย โดยมีลักษณะที่

เปนทางการ (Formal) แบบน่ังประชุมสองตอสอง ควรมีการสอนหรือชี้แนะวาอะไรคือจุดแข็ง และ

อะไรคือจุดบกพรองที่จําเปนตองพัฒนาปรับปรุง หลังจากน้ันขอใหหัวหนางานแผนการเสริมและ

พัฒนาจุดแข็งและจุดบกพรองรวมกันกับผูประเมิน 

 ดังน้ัน เมื่อหัวหนางานดําเนินการประเมินผลการทํางานผูใตบังคับบัญชาเสร็จสิ้น ควรที่

จะตองชี้แจงและรับฟงขอสงสัย เปดโอกาสใหพนักงานซักถามและทายสุดใหพนักงานลงลายมือชื่อ

รับทราบผลการประเมิน 

 สรุปไดวาระบบการประเมินประสิทธิภาพการดําเนินงานควรเปนการทํางานรวมกันทั้งใน

สวนของผูบริหารกับพนักงานในสังกัด เพื่อทําความเขาใจถึงเปาหมายรวมกันอธิบายและชี้แจงถึงสิ่ง

ที่หัวหนาคาดหวังและเปาหมายที่ใชในการวัดผลการปฏิบัติงานรวมถึงขั้นตอนและวิธีการประเมินผล 

และทายสุดคือการใหขอมูลปอนกลับแกพนักงานทั้งแบบไมเปนทางการและเปนทางการ 

 ระบบอื่น ๆ ท่ีการบริหารผลการปฏิบัติงานตองเขาไปเกี่ยวของดวย 

 การบริหารผลการปฏิบัติจะไดผลดี จะตองตอเชื่อมการบริหารระบบน้ีเขากับระบบหรือ

กระบวนการอ่ืน ๆ ในองคการ โดยการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน เพื่อเอ้ือประโยชนตอกัน ซึ่ง

กระบวนการดังกลาว (อดิศร ภัทราดูลย , 2546) ดังน้ี 

 การงานแผนกลยุทธกับการอํานวยการ 

 การวางแผนกลยุทธขององคการ ซึ่งประกอบดวย ภารกิจ วิสัยทัศน พันธกิจ และที่สําคัญมี

เปาหมายและวัตถุประสงคระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งแผนเหลาน้ีตองแปลงไปเปนเปาหมายและ

วัตถุประสงคของหนวยงานแตละหนวย และแปลงไปยังพนักงานแตละคน “การแปลงรูป” จาก

เปาหมายขององคการไปเปนหนาที่รับผิดชอบแตละคนน้ี จะอาศัยกระบวนการวางแผน ผลการ

ปฏิบัติงาน ฉะน้ันจึงเปนกระบวนการที่จะทําใหงานของพนักงานแตละคนเปนไปในแนวเดียวกันกับ

วัตถุประสงคขององคกร 
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1. ระดับคาจาง รางวัล และการเลื่อนข้ัน 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลจะเปนประโยชนตอองคกร ในเร่ือง

ของการตัดสินใจเกี่ยวกับระดับคาจาง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การใหรางวัล และการใหโบนัส ถา

องคกรตัดสินใจเร่ืองเหลาน้ีโดยไมยึดการปฏิบัติงานเปนหลัก ก็กําลังประสบความลมเหลว 

2. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 เน่ืองจากสภาพการทํางานที่เปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดยั้ง และทักษะที่จําเปนตอการทํางาน

ก็ตองเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องคกรสามารถอาศัยขอมูลที่ไดจากกระบวนการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน มาใชในการจัดฝกอบรม สอนงาน และพัฒนางานตาง ๆ 

 กระบวนการงบประมาณ 

 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานวิเคราะหพบวา อุปสรรคดานเทคโนโลยีจะขัดขวาง

ความสําเร็จของโครงการ โครงการหน่ึง ดังน้ันองคการตองเพิ่มงบประมาณเพื่อซื้ออุปกรณ

เทคโนโลยีใหมปรับใชในโครงการน้ัน  สรุปไดวากลไกลขับเคลื่อนที่ชวยใหระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ คือ การชี้ใหพนักงานเห็นถึงเปาหมายและวัตถุประสงคที่องคกรตองการ

อยางชัดเจน เพื่อใหพนักงานเขาใจถึงแนวทางปฏิบัติ รวมทั้งประโยชนตาง ๆ ที่องคกรจะไดรับ ซึ่งสิ่ง

เหลาน้ีก็จะกลับมาตอบแทนใหพนักงานในเร่ืองของคาจาง รางวัลและการเลื่อนตําแหนง โดยไดรับ

การสงเสริมดานการวางแผนพัฒนาบุคคลกร เพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนใหกับพนักงาน และการ

บริหารงบประมาณที่เขามาเกี่ยวของและเห็นไดอยางชัดเจนถึงการลงทุนและผลตอบแทนที่จะไดรับ

เปนตน 

 การวินิจฉัยและการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

 การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการหาสาเหตุแหงความสําเร็จ และ/หรือที่มา

ของอุปสรรคของพนักงาน เราสามารถใชกระบวนการน้ีรวมกับพนักงานไดในทุกขั้นตอนของการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําจัดปญหาหรืออุปสรรคตาง ๆ 

 เหตุผลอันแทจริงในการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ เพื่อเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลและ

เพื่อใหทุกคนประสบความสําเร็จ ดังน้ัน การที่ผูจัดการกับพนักงานรวมกันวางแผนผลการปฏิบัติงาน 

และเขาใจในหนาที่รับผิดชอบของตนเอง รูวาตองปฏิบัติงานใหดีแคไหน สวนผูจัดการก็สื่อสาร

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ จนทั้งสองฝายก็มีขอมูลที่สําคัญตอการทํางานแลวผูจัดการก็

ทําการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป เพื่อระบุวาพนักงานแตละคนทํางานไดดีแคไหน แตที่

สําคัญกวาน้ัน ซึ่งเปนกุญแจสูความสําเร็จขององคกร คือ ผูจัดการตองทราบวา เมื่อไหรและเหตุใด 
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พนักงานจึงจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวในการปฏิบัติงาน แลวก็หาวิธีที่จะแกไขเพื่อทําใหผล

การปฏิบัติงานน้ันถูกตองเหมาะสมมากขึ้น และผิดพลาดนอยลง 

 ขั้นตอนทั่วไปในการวินิจฉัยขอบกพรองหรือปญหาของผลการปฏิบัติงาน มีดังน้ี 

 1. ตระหนักรูถึงจุดบกพรองผลการปฏิบัติงาน 

 2. วินิจฉัยลักษณะของจุดบกพรอง และความรุนแรงของมัน 

 3. วิเคราะหหาสาเหตุที่เปนไปไดของจุดบกพรองน้ัน ทั้งในแงของระบบและสิ่งที่เกี่ยวกับ

ตัวพนักงาน 

 4. ทําแผนการปฏิบัติ ที่ระบุถึงสาเหตุของจุดบกพรองน้ัน 

 5. ดําเนินการตามแผนการปฏิบัติ 

 6. ประเมินวาปญหาน้ันหมดไปหรือยัง 

 7. เร่ิมกระบวนการน้ีใหม ถาจําเปน 

 ขอดีของการประเมินโดยยึดผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

 1. ชวยใหสามารถเชื่อมโยงวัตถุประสงคของแตละคนเขากับวัตถุประสงคของหนวยงาน

และองคการไดโดยงาย 

 2. ลดโอกาสที่จะเกิดความขัดแยงระหวางการประชุมประเมินผล ถาตอนวางแผนผลการ

ปฏิบัติงาน เขียนเปาหมายและวัตถุประสงคไวไดดีและชัดเจน 

 3. ทําใหผูจัดการและพนักงานรูสึกเปนมิตร 

 4. อาจเปนวิธีการประเมินผลที่นําไปใชอางอิงในทางกฎหมายไดมากที่สุด 

 ขอเสียหรือขอบกพรองของการประเมินโดยยึดผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

 1. ใชเวลามากกวาระบบการประเมินแบบอ่ืน ๆ เพราะจําเปนตองใชเวลาวางแผนผลการ

ปฏิบัติงานลวงหนา 

 2. ผูจัดการและพนักงานตองพัฒนาทักษะในการเขียนวัตถุประสงคและมาตรฐานใหมี

ความหมายและวัดได 

 3. อาจตองทํางานเอกสารมากกวาวิธีอ่ืน 

 การสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

 การสื่อสารกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง คือ กระบวนการที่ผูจัดการกับพนักงาน

รวมกันแบงปนขอมูลเกี่ยวกับความคืบหนาของงานเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคที่สําคัญ ทางออกที่

เปนไปได และสิ่งที่ผูจัดการสามารถชวยเหลือพนักงานคนน้ันไดซึ่งเปนการสนทนาที่เชื่อมโยงการ
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วางแผนกับการประเมินเขาหากันโลกของการทํางานสมัยน้ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การแขงขัน

ที่รุนแรงผลักดันใหองคกรตาง ๆ ตองปรับปรุงพัฒนากันอยางตอเน่ือง และงานก็มีความสลับซับซอน

และเรงรีบมากขึ้นรวมทั้งสภาพแวดลอมในการทํางานเปลี่ยนไป เราไมสามารถนึกเอาเองวาแค

พนักงานทําตามแนวทางที่กําหนดไว แลวงานก็จะสําเร็จไดอีกตอไป  

 จุดมุงหมายของการสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง  

 เพื่อใหกระบวนการงานยืดหยุน สามารถตอบสนองตอสิ่งตาง ๆ ไดงายและไมหยุดน่ิง การ

สื่อสารอาจกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับหนาที่ในงาน วัตถุประสงค และ ลําดับความสําคัญของ

งานตาง ๆ การสื่อสารจะชวยใหเรารับมือกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได แตถึงแมจะไมมีการ

เปลี่ยนแปลง เราก็ตองสื่อสารกันอยูดี เพราะผูจัดการตองใชขอมูลจากการสื่อสาร เพื่อทําใหงานของ

ผูใตบังคับบัญชาประสานเขาดวยกัน ตองรูวาตอนน้ีกระบวนการโครงการตาง ๆ เปนอยางไร ไปถึง

ไหนแลว ตองรูวาอะไรลาชาหรือเร็วไป ตองมองปญหาสําคัญออกต้ังแตเน่ินๆ เพื่อที่จะไดแกปญหา

เหลาน้ันกวาที่มันจะยุงยากมากขึ้นไปอีก สวนพนักงานก็ตองการขอมูลเหมือนกัน พวกเขตองรูวา

ลําดับความสําคัญในงานของตนเปลี่ยนไปอยางไร ขอมูลคํารองเรียนจากลูกคา ขอมูลเกี่ยวกับ

ขอบกพรอง มีสวนเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาหรือไม และที่พนักงานทุกคนตองรู ก็

คือ ขณะน้ันพวกเขทํางานไดดีหรือไมดีอยางไรบาง เพื่อใหพวกเขามีแรงจูงใจในการทํางานและ

ปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 

 ผูจัดการและพนักงานจะตองเลือกวิธีสื่อสารที่ไมทําใหเสียเวลาเกินควร และไมเพิ่มงานให

เกินความจําเปน แตจะทําใหไดขอมูลตามที่ตองการและกอใหเกิดความเขาใจที่จะทําใหงานดําเนินไป

ดวยดี วิธีการสื่อสารอยางเปนทางการ ที่มีการกําหนดระยะเวลาไวลวงหนาน้ัน มี 3 วิธี คือ 

  - การสงรายงานประจํา 

  - การประชุมตามวาระระหวางผูจัดการกับพนักงาน 

  - การประชุมตามวาระระหวางทีมงานกับผูจัดการ 

 การสื่อสารทุกอยางระหวางผูจัดการกับพนักงานไมจําเปนตองทําใหเปนทางการทั้งใน

ลักษณะของการรายงานหรือการประชุม เพราะการพูดคุยอยางไมเปนทางการ เชนเวลาพัก หรือการ

เดินไปดูการทํางานของลูกนอง ก็มีประโยชนไมนอยเหมือนกัน ขอดีของวิธีการที่ไมเปนทางการก็คือ 

“ทันเวลา” การพูดคุยกันทันทีเมื่อเกิดปญหาจะทําใหสามารถจัดการสิ่งตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว 

 อยางไรก็ดี ไมมีวิธีการใดที่เหมาะสมเสมอไป ผูจัดกรตองแบงเวลาของตน แวะไปคุยถาม

ไถพนักงาน แตการทําวิธีน้ี ผูจัดการตองมีทักษะและมีความรูสึกที่ไว และสิ่งสําคัญไปกวาน้ันก็คือ 

ตองสรางบรรยากาศใหพนักงานรูสึกอยากมาพูดคุยกับคุณเวลาพบปญหา 
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2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน  

 ในการปฏิบัติงานน้ันสิ่งที่องคการคาดหวังที่จะไดรับจากพนักงานทุกคนก็คือผลการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในดานผลผลิตโดยอาจจะเทากันหรือสูงกวาตาม

วัตถุประสงคที่องคกรไดต้ังเปาหมายไว ซึ่งจะเปนสิ่งที่บงบอกวางานที่ทําน้ันไดผลดีเพียงใดบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวหรือไม คําวา “ ผลการปฏิบัติงาน ” น้ันไดมีนักวิชาการใหความเห็นไวหลาย

ทานโดยอาจหมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งถือเปนกิจกรรมอยางหน่ึงที่มนุษยชวย

เปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาทรัพยากรตาง ๆ ใหเปนปจจัยสงออก เชน สินคาและการบริการใหเกิด

ประโยชนแกมนุษย องคกร สังคม และประเทศชาติ การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนก็เพื่อ

บงชี้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน น่ันคือการ

เปรียบเทียบกับเปาหมาย นโยบาย วัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือเทียบกับผลการปฏิบัติงานของตนเอง

และผูรวมงานคนอ่ืน ๆ (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2540, น.9) ดังน้ันผลการปฏิบัติงานจึงถือเปนเร่ืองเดียวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กลาวคือเมื่อผลการปฏิบัติงานดียอมถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง

แตหากผลการปฏิบัติงานไมดีถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตาง ๆ (เสาวภาคย ดีวาจา, 2529, น.21) 

สําหรับความหมายของผลการปฏิบัติงานไดมีผูนิยามไวดังตอไปน้ี  

 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน  

 จําเนียร จวงตระกูล (2531, น.13) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานที่พนักงาน 

ผูน้ันปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหน่ึง ทั้งในแงคุณภาพปริมาณและแบบอยางของการปฏิบัติที่แสดง

ออกมาวาเปนอยางไร  

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, น.224) ไดกลาววากิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่

เกี่ยวของกับวิธีการที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานทั้งดานคุณภาพและงานที่

ไดปฏิบัติไปแลว  

 อลงกรณ มีสุทธา และ สมิธ มัชฌุกร (2542) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลที่ได

จากการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณคาตอ

การปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กาหนด  

 กัลยาณี สนธิสุวรรณ (2542, น.35) ไดกลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของ

ผลงานตามที่ไดรับมอบหมายใหเปนไปตามวัตถุประสงคและมาตรฐานการปฏิบัติงานไดกําหนดไว  

 พิจิตรา ใชเอกปญญา (2551, น.37) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธที่เกิด

จากการทํางานซึ่งแสดงใหเห็นถึงศักยภาพประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร  
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 วัชระ เลิศพงษวรพันธ (2553, น.11) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงานหมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลที่ไดรับการประเมินคา จากความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  

 Yoder and Staudohar (1982, p.156) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผล

ของพฤติกรรมหรือการประเมินพฤติกรรม ผลที่ไดน้ีอาจจะอยูในรูปของเชิงปริมาณ  

 White (1991) กลาวอางใน (กัลยาณี, 2542, น.34) ใหคํานิยามของผลการปฏิบัติงาน คือ 

ระดับของผลการผลิตที่เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคลของการ

ประกอบการผลิต หรืออาจอยูในรูปของเชิงคุณภาพ เชน ความถูกตองเที่ยงตรงของรายงานผลทาง

หนังสือพิมพ เปนตน  

 Bovee etal (1993, p.11) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของความสําเร็จของ

แตละองคการที่จะสามารถบรรลุเปาหมาย ดวยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 Beach (1970, p.247) กลาววาผลการปฏิบัติงานหมายถึง ผลการทํางานของบุคคลที่แสดง

ใหเห็นถึงความมีศักยภาพ ความรู ความสามารถของเราจากการทํางาน  

 จากความหมายขางตน สามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจาก

พฤติกรรมของบุคลากรในองคกร ที่แสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานที่แสดงใหเห็นถึงศักยภาพ

และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องคกร

ไดกําหนดเปนเกณฑมาตรฐานไว เพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคกร 

 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความเท่ียงตรงของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนปจจัยตาง ๆ หลายอยาง เชน ผูประเมิน ผูถูก

ประเมิน และการเก็บขอมูลในอดีตลวนแตมีผลตอความเที่ยงตรง แมนยําของการประเมินในปจจุบัน 

ซึ่ง (ชัยทวี เสนะวงศ, 2546) ไดสรุปไวดังน้ี 

 1. Attractiveness effect คือ สิ่งตาง ๆ ที่สรางความประทับใจ เชน บุคลิกภาพ ความเปน

ระเบียบเรียบรอยของเอกสาร ฯลฯ แนวโนมที่ผูประเมินผลการปฏิบัติงานออกมาไมสอดคลองกับ

ความเปนจริง 

 2. Attribution bias คือ อคติที่มาจากความเชื่อบางประการเกี่ยวกับผูถูกประเมิน เชน เคยมี

ผลการปฏิบัติงานที่ดีมากอน มีผลการเรียนที่ไมดี เปนตนมีแนวโนมที่ผูประเมินจะประเมิน ผลการ

ปฏิบัติงานออกมาไมสอดคลองกับความเปนจริง 

 3. Central tendency เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานออกมากลาง ๆ อาจจะเกิดมาจาก

หลายสาเหตุ เชน ขอมูลไมเพียงพอ ไมกลาตัดสินใจของผูประเมิน กลัวผูถูกประเมินเสียกําลังใจ 
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 4. First impression error คือ ผูประเมินมีอคติทั้งในทางที่ดีและไมดีตอผูถูกประเมิน ทั้งน้ี

มาจากของมูลที่ผูประเมินไดรับเปนคร้ังแรกเกี่ยวกับผูประเมิน 

 5. Halo / horn effect คือ ลักษณะเดน หรือ ลักษณะดอยบางประการของผูถูกประเมินจะมี

อิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

 6. High potential error เปนการสับสนระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ณ เหตุการณ 

ปจจุบันกับศักยภาพของพนักงานในอนาคต 

 7. Negative and positive skew เปนลักษณะความผิดพลาดของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ผูประเมินตัดสินใจในภาพรวมแลววาผูถูกประเมินมีผลการประเมินออกมาเชนไร เวลา

ประเมินในปจจัยยอย ๆ ก็จะมีแนวโนมที่จะประเมินใหสอดคลองกับภาพรวม 

 8. Past performance error คือ ผลการปฏิบัติในอดีตของผูถูกประเมิน จะมีอิทธิพลตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 9. Recently effect เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นกอนชวงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จะมีอิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 10. Similar to me effect เปนองคประกอบบางอยางของผูถูกประเมินที่เหมือน หรือ

สอดคลองกับองคประกอบบางอยางของผูประเมินจะมีอิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 11. Stereotyping คือ คุณลักษณะ คุณสมบัติบางประการของผูถูกประเมิน เชน เพศ อายุ 

การศึกษา เชื้อชาติ พฤติกรรม และลักษณะนิสัย ฯลฯ จะมีอิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความสําเร็จของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 จากแนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่วา เปนการบูรณาการเปาหมายและดัชนีชี้

วัดขององคกรหนวยงานและพนักงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน โดยผานการรวมมือกัน

ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและพนักงาน ดวยการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอยางจริงจังตอเน่ืองสม่ําเสมอ ฉะน้ัน กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

จะประสบความสําเร็จ หรือ พบกับอุปสรรคจะขึ้นอยูกับองคประกอบดังน้ี 

 1. ความชัดเจน และความมุงมั่น ขององคกรในวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย และดัชนีชี้วัดที่

องคกรไดกําหนดขึ้น 

 2. กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานตองเนนการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของอยางจริงจัง 

 3. ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตองกระทําอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 

 4. บทบาทของผูบังคับบัญชาจะตองเนนใหความสําคัญความตอเน่ืองสม่ําเสมอ ในการให

ขอมูลยอนกลับ การเปนผูฝกสอน การเปนที่ปรึกษาแกพนักงานดวยความจริงจังและจริงใจ 
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 5. เนนกระบวนการบริการงานในลักษณะ “บรรษัทบาล (Corporate Governance)” ที่ตองมี

จรรยาบรรณโปรงใส ถูกตอง ยุติธรรม และอธิบายแกผูเกี่ยวของได 

 

2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory) 

 ทฤษฎีการต้ังเปาหมายในการจูงใจของ เอ็ดวิน เอ.ล็อค (Edwin A.Loke) อางใน (มณีวรรณ 

ฉัตรอุทัย, 2542) น้ีอาจกลาวไดวาตัวกําหนดสมมติฐานน้ันก็คือคุณคา (Value) และความต้ังใจ 

(Intentions) หรือเปาหมายซึ่งเกี่ยวของกับความปรารถนาหรือความประสงคน่ันเอง บุคคลอาจ

แสดงออกซึ่งคุณคา คุณคาน้ีเปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับอารมณ (Emotion) แตเมื่อใดที่บุคคลแสดงออกซึ่ง

คุณคา คุณคาน้ีจะเปนตัวนําไปสูพฤติกรรมมากอยางยิ่ง เปาหมายก็กระทบตอพฤติกรรมเชนกัน โดย

พื้นฐานแลว เปาหมายจะดึงดูดทําใหเกิดการกระทํามากไปกวาน้ันเปาหมายน้ันยากหรือมีลักษณะทา

ทาย เปาหมายน้ันจะสรางพลังใหเกิดขึ้นไดและนําไปสูความพยายามที่มากยิ่งขึ้น 

นอกจากน้ัน เปาหมายยังจูงใจบุคคลใหคิดสรางหรือพัฒนากลยุทธที่จะชวยทําใหเขา

สามารถบรรลุเปาหมายในระดับที่ตองการ กลไกที่กลาวมาน้ีอาจจะยังผลเสียตอการปฏิบัติในแงอ่ืน ๆ 

ได ยกตัวอยาง เชน เมื่อมีเปาหมายในแงปริมาณก็อาจจะตองสละเปาหมายในแงคุณภาพ 

หลักการต้ังเปาหมายหรือลักษณะของเปาหมายที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีกวา คือ  

 1. การต้ังเปาหมายในลักษณะเฉพาะเจาะจงเพื่อการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะนําไปสูผลผลิต

ที่ดีกวาเมื่อเทียบกับการต้ังเปาหมายยอมดีกวาการที่ไมมีลักษณะทั่ว ๆ ไปซึ่งไมชัดเจน อาทิ “ทําใหดี

ที่สุด” และแนนอนการมีเปาหมายยอมดีกวาการที่ไมมีเปาหมายเสียเลย การบริหารตามวัตถุประสงค 

(Managemrnt by objective) ก็เปนระบบของการจัดต้ังและทบทวนเปาหมายซึ่งต้ังอยูบนแนวคิด

ดังกลาว เปาหมายที่เฉพาะเจาะจงจะชวยในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพราะเปาหมายจะบงชัดถึงการปฏิบัติ

ที่จะตองกระทํา อาทิ บงชัดถึงจํานวนขายที่แนนอนใหแกพนักงานขาย 

 2. เปาหมายที่ยากและมีลักษณะทาทายจะดีกวาเปาหมายที่งาย เมื่อใดเปาหมายเปนที่

ยอมรับโดยผูปฏิบัติงานและแมเปาหมายน้ันจะยาก ปฏิบัติงานก็จะพยายามทํางานใหดีขึ้นเพื่อให

บรรลุเปาหมาย แตหากเปาหมายน้ันยากเกินกวาที่จะทําไดก็ยังผลใหเกิดความคับของใจมากกวาการที่

จะบรรลุเปาหมายไดมากขึ้น ความมั่นใจในตัวเองจะเกี่ยวของกับการจูงใจที่มีตอเปาหมายที่ยาก

บุคคลที่มีความมั่นใจในตัวเองสูงจะไมรูสึกเครียดในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายที่ยากน้ัน 

 3. การมีสวนรวม (Participation) น้ันก็จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ในทฤษฎีการ

ต้ังเปาหมายจะสงเสริมใหผูปฏิบัติงานเปนผูมีสวนในการจัดต้ังเปาหมายของตนเอง การที่บุคคลมี
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สวนรวมในการต้ังเปาหมายและนําไปสูการปฏิบัติที่ดีกวาไดน้ัน ก็เพราะการมีสวนรวมดวยตนเองก็

เทากับเปนการเพิ่มการยอมรับในเปาหมายหรือการเปนเจาของ (Ownership) ในเปาหมายน้ัน 

 สรุปวาหลักการต้ังเปาหมายในลักษณะเฉพาะเจาะจงเพื่อการปฏิบัติงานเปาหมายที่

เฉพาะเจาะจงจะชวยในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพราะเปาหมายจะบงชัดถึงการปฏิบัติที่จะตองกระทํา 

รวมทั้งเปาหมายที่ยากและมีลักษณะทาทายจะดีกวาเปาหมายที่งาย ทายสุดคือการสงเสริมให

ผูปฏิบัติงานเปนผูมีสวนในการจัดต้ังเปาหมายของตนเอง เพราะการมีสวนรวมดวยตนเองก็เทากับ

เปนการเพิ่มการยอมรับในเปาหมายหรือการเปนเจาของน่ันเอง  Edwin Locke, 1960 ต้ังขอสังเกตวา

ความต้ังใจที่จะบรรลุเปาหมายน้ันเปนแรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation) ที่สําคัญการที่

บุคคลมีเปาหมายในการทํางานเปนการชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน และระดับความยากงายของ

เปาหมายก็มีสวนตอการเพิ่มหรือลดแรงจูงใจกลาวคือ เปาหมายที่งายไปทําใหไมทาทาย แตถายากไป

ก็ทําใหทอถอย แตถาตองเลือกระหวางยากเกินไปหรืองายเกินไป การต้ังเปาหมายไวที่ระดับยากมีผล

ตอการจูงใจมากกวาระดับที่งายที่เหมาะสมแลวควรต้ังเปาหมายไวใหมีระดับความยากงายพอสมควร 

ในทํานองเดียวกันงานที่ทําไปแลวมีโอกาสไดรับทราบผลก็ยอมทําใหเกิดแรงจูงใจในการปรับปรุง

การทํางานไดมากกวางานที่ทําแลวเงียบหายไปคือไมรูวาดีเลวอยางไร ตอการนําหลักทฤษฎีไป

ประยุกตใชในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานก็เชนกัน เมื่อเปาหมายถูกกระจายลงมาสูระดับ

บุคคล การต้ังเปาหมายที่ทาทายและไมยากจนเกินไป จะเปนตัวผลักดันใหบุคคลเกิดความพยายามที่

จะทําใหบรรลุเปาหมาย โดยคาดหวังถึงผลลัพธที่จะไดกลับมา อาทิ การเลื่อนตําแหนง เงินเดือนขึ้น 

หรือไดเงินพิเศษ 

 

2.4 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by objective)  

 Peter Druker ไดเห็นความสําคัญในการที่จะปรับปรุงการจูงใจผูใตบังคับบัญชา ซึ่งนําการ

บริหารโดยใชหมายเปนโครงการหน่ึงหรือการปรับปรุงกระบวนการจูงใจดังกลาวใหดีขึ้น ดวยการ

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของเขา และใหรับรูลวงหนา

วา พวกเขาแตละคนน้ันจะถูกประเมินผลการปฏิบัติอยางไร เปาหมายของ (MBO: Management by 

Objective) ซึ่งหมายถึงความตองการเปลี่ยนขอความที่เกี่ยวกับเปาหมายขององคกรใหเปนเปาหมาย

ของการปฏิบัติงานที่มีความแนชัด เพื่อนําไปเปนแนวทางในการกํากับพฤติกรรมของสมาชิกที่อยู

ภายใตองคกรดวยการสนับสนุนในเร่ืองของการกําหนดเปาหมายรวมกัน 

 แนวคิดของ (MBO: Management by Objective) เกิดจากขอเท็จจริงที่วาผูใตบังคับบัญชา

โดยทั่วไปตางก็ตองการความมีอิสระในการทํางานหรือกระทําสิ่งตาง ๆ ดังน้ัน หากวามีการกําหนด
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ขอบเขตของงานที่ชัดเจนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ก็ยอมที่จะปลอยให

ผูใตบังคับบัญชามีความเปนอิสระในการกระทําสิ่งตาง ๆ ตามขอบเขตของงานที่เขาตองรับผิดชอบ

ได  ซึ่ งก็แสดงให เห็นถึงขอเท็จจริงประการหน่ึงวาผูบังคับบัญชาจะตองมีความเชื่อมั่นใน

ผูใตบังคับบัญชา โดยใหความเชื่อมั่นน้ันจะกอใหเกิดความสํานึกในความรับผิดชอบตอผูอยูใตบังคับ

บัญชาที่จะตองรับผิดชอบตองานที่ได รับมอบหมาย ดังน้ันการบริหารโดยใช เปาหมาย คือ 

แนวความคิดที่วาแทนที่ผูบังคับบัญชาจะไปแนะนําวาควรจะปฏิบัติงานน้ันอยางไร กลับตรงกันขาม

คือ ผูบังคับบัญชาจะตองนําการมอบหมายอํานาจหนาที่และกําหนดขอตกลงที่ชัดเจนในผลงานหรือ

เป าหมายของงา นที่ตองการจะให ประสบความสํ า เ ร็จกับผู อยู ใตบั ง คับบัญชาปลอยใ ห

ผูใตบังคับบัญชาเปนผูปฏิบัติงานน่ันเอง ผูบังคับบัญชาจะยอมใหผูใตบังคับบัญชาทําการตัดสินใจ

ปญหาตางๆ ภายในขอบเขตของงานที่ไดรับมอบหมาย และใหเปนไปตามนโยบายขององคการ  

 รูปแบบของ (MBO: Management by Objective)  โดยท่ัว ๆ ไป  

 1. ผูอยูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานไดดีขึ้นเมื่อผูอยูใตบังคับบัญชารูถึงเปาหมายของการ

ปฏิบัติงานและสามารถนําไปสัมพันธกับเปาหมายสวนบุคคล 

 2. ผูอยูใตบังคับบัญชาตองเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่

จะนําไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 3. ผูอยูใตบังคับบัญชาตองการเคร่ืองชี้บางอยางที่จะบอกใหรูถึงผลการปฏิบัติงาน 

 4. ผูอยูใตบังคับบัญชาตองการยกยอง ความกาวหนา และความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จ

ของงาน 

ขอสมมติฐานเหลาน้ี จะนําไปสูการพัฒนาแนวความคิดในเร่ืองของ MBO และเมื่อ

รวบรวมขอสมมติฐานเหลาน้ีเขาดวยกันจะกอใหเกิดการกระทําทางดานการบริหารในลักษณะ

ขั้นตอนตาง ๆ คือ การกําหนดเปาหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหผลตอบแทน และ

การทําใหแนวความคิดดังกลาวสามารถนําไปปฏิบัติได ดังน้ันจึงที่การกําหนดเทคนิคตาง ๆ ขึ้นมา 
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General Model of Management by Objective 

ขอสมมุต ิ แนวความคิด เทคนิค 

1.ผูบังคบับัญชาจะปฏบิัติงานไดดีขึ้น

หากเขารูถงึเปาหมายของการปฏิบติั 

งานและสามารถสัมพันธเปาหมาย

สวนบคุคลกับเปาหมายขององคกร 

1.ใหผูอยูใตบงัคับบัญชาทราบถงึ

เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

 

1.กําหนดเปาหมายที่วัดไดในทกุ 

ระดับขององคกร 

2.ผูอยูใตบงัคับบัญชาตองการเขามา

มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 

2.เปดโอกาสใหผูอยูใตบังคับ

บัญชาเขามามีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมาย 

2.ใหผูอยูใตบงัคับบัญชาเขามามี 

สวนรวมในการกําหนดมาตรฐาน 

ของการปฏิบัติงาน 

3.ผูอยูใตบงัคับบัญชาตองการทราบ

วาเขาปฏิบัติงานไดดีแคไหน 

3.ใหผูอยูใตบงัคับบัญชาทราบวา

เขาปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม

เปาหมายมากนอยแคไหน 

3.จะตองทีการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงานของผูอยูใตบงัคับบัญชา 

ตามระยะเวลาทีก่ําหนดไว 

4.ผูอยูใตบงัคับบัญชาตองการการ 

ยกยองความกาวหนา และ 

ความสําเร็จของการ 

4.ใหผลตอบแทนผูอยูใตบงัคับ

บัญชาทีข่ึ้นอยูกบัความสําเร็จของ

งาน 

 

 

ภาพท่ี 1.12 แสดงภาพกระบวนการ (Management by Objective Process) 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 กระบวนการ (Management by Objective Process) 

 ในการพิจารณาถึงเร่ืองกระบวนการของ (MBO: Management by Objective Process) น้ัน 

ประกอบขึ้นดวยขั้นตอนที่สําคัญดังตอไปน้ี 

 การกําหนดเปาหมาย (Setting Goals) 

 กอนที่จะทําความเขาใจในเร่ืองของการกําหนดเปาหมายน้ัน การทําความเขาใจเร่ืองของ 

Mean-Ends Chain ของเปาหมายขององคกรเปนสิ่งจําเปนประการหน่ึงสําหรับ MBO เปาหมายของ

องคการ โดยสวนรวมตลอดจนแนวทางตาง ๆ (Means) ที่จะนําไปใชเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายดังกลาว

จะถูกกําหนดขึ้นมา แนวทางเหลาน้ีคือเปาหมายยอย (Sub goals) ขององคกร นอกจากน้ียังจะตองมี

การกําหนดเปาหมายที่แยกยอยลงมาอีกในระดับตํ่าเพื่อนําไปใชเปนแนวทางที่จะใหบรรลุถึง

เปาหมายที่กําหนดไวในขั้นตน และกระบวนการดังกลาวน้ีจะเปนไปในทุกระดับขององคกร 

สรุปไดวา เปาหมายยอยในระดับตํ่า คือแนวทางหรือทางผานที่จะทําใหเปาหมายที่อยู

สูงขึ้นไปประสบความสําเร็จ จนกระทั่งถึงเปาหมายที่สูงสุดขององคกร 
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General Means – Ends Chain of Organization Goals 

 

ภาพท่ี 1.13 แสดงภาพแนวทางที่บรรลุถึงเปาหมายโดยสวนรวมขององคกร 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะตองกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานสําหรับ

ระยะเวลาขางหนารวมกัน ซึ่งอาจจะเปนระยะเวลาสําหรับหกเดือนหรือหน่ึงปขางหนาก็ได 

ผูบังคับบัญชาที่อยูสูงขึ้นไป และหลังจากการกําหนดเปาหมายของแผนกงานแลว ผูบังคับบัญชาใน

แผนกงานน้ันๆ จะตองกําหนดเปาหมายสําหรับการปฏิบัติงานของผูอยูใตบังคับบัญชาแตละคนอีก

ดวย  เปาหมายที่กําหนดขึ้นมาน้ันจะตองมีลักษณะที่ชัดเจนและรัดกุม และเปนที่เขาใจสําหรับผูอยูใต

บังคับบัญชา เปาหมายดังกลาวจะตองเปนเปาหมายที่คํานึงถึงความสามารถของผูรับผิดชอบเปน

เปาหมายที่นาสนใจ จูงใจและทาทาย 

 

2.5 ทฤษฎีและแนวคิด (Balanced Scorecard) การกําหนดดัชนีช้ีวัดความสําเร็จ   

 (KPI: Key Performance Indicator) ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 

 Balanced Scorecard (BSC) เปนเคร่ืองมือทางการบริหารที่เชื่อมโยงการวัดผลกับวิสัยทัศน

และกลยุทธขององคกร พัฒนาโดย (Robert S.Kaplan และ David Norton, 1992) ซึ่งจะมีการวัดและ

ประเมินองคกร 4 ดาน ไดแก ผลการดําเนินงานดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการบริหาร
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ภายใน และการเรียนรูและเติบโต ทั้งน้ี (Balanced Scorecard) จะเร่ิมจากการที่องคกรมีวิสัยทัศนและ

กลยุทธ จากน้ันการวัดความสําเร็จประกอบไปดวย 

 1. ดานการเงิน (Finance) เปนการตอบคําถาม “ถาองคกรเราประสบความสําเร็จดาน

การเงิน ผลการดําเนินงานทางการเงินควรเปนเลิศดานอะไรบาง” 

 2. ดานกระบวนการภายใน (Internal Business Process) เปนการตอบคําถามวา เพื่อ

ตอบสนองความพอใจของผูถือหุนและลูกคา องคกรเราควรมีกระบวนการที่เปนเลิศดานอะไรบาง 

 3. ดานลูกคา (Customer Perspective) เปนการตอบคําถามเพื่อใหองคกรบรรลุวิสัยทัศน 

เราควรตอบสนองลูกคาอยางไร 

 4. ดานการเรียนรูและเติบโต (Learning Growth) เพื่อบรรลุวิสัยทัศน เราจะทําอยางไรใน

การรักษาความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

 Balanced Scorecard เปนเคร่ืองมือในการบริหารผลการปฏิบัติงานหน่ึง ที่เปนเคาโครง

หมายมิติใชสําหรับกําหนดดําเนินการและบริหารจัดการกลยุทธทุกระดับ โดยมีการเชื่อมโยง

วัตถุประสงค แผนงาน โครงการหรือกิจกรรม และการวัดผลหรือการประเมิน กับกลยุทธองคกร เปน

เคร่ืองมือที่คิดคนและพัฒนาโดย (Robert & David, 1992) โดยนําเสนอรูปแบบ (Balanced Scorecard) 

ในมุมมองที่เปนพื้นฐานรวม 4 ดานคือ 

 1. เราสมควรมีมุมมองตอผูถือหุนอยางไรเพื่อใหสามารถบรรลุความสําเร็จทางการเงิน 

 2. เราสมควรมีมุมมองตอลูกคาอยางไร เพื่อใหสามารถบรรลุความสําเร็จในวิสัยทัศน 

 3. เราสมควรสงเสริมและพัฒนากระบวนการดําเนินงานภายในใหดีเยี่ยมอยางไร เพื่อให

สามารถสรางความพอใจแกผูถือหุนและลูกคา 

 4. เราสมควรพัฒนาความสามารถในการเรียนรูและเติบโตอยางไร เพื่อใหบรรลุความสําเร็จ

ในวิสัยทัศนองคกร 
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ภาพท่ี 1.14 แสดงภาพวงจรลิขิตสมดุล (Balanced Scorecard) 

ท่ีมา: Kaplan & Norton (1992) 

 จะเห็นไดวาการตอบคําถามทั้ง 4 ขอจะชวยสะทอนวิสัยทัศน และกลยุทธขององคการ

ออกมาไดอยางชัดเจน ซึ่งสามารถจะนําไปกําหนดเปาหมาย แผนการปฏิบัติการ และวิธีการวัดผลได

อยางเปนรูปธรรม โดยการดําเนินงานใหเปนกระบวนการตอเน่ืองที่แสดงใหเห็นวาปจจัยใดเปน

ประเด็นสําคัญที่องคการจะตองใหความสนใจ และทุมเทในการดําเนินงาน  โดยที่ Kaplan และ 

Norton ไดอธิบายเปนวงจรดังแผนภาพที่ 1.14 ที่มีการกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจนรวมกันผาน

สื่อสารเปาหมายและกระตุนใหทั้งองคกรใหความสําคัญกับแผนงาน การจัดสรรทรัพยากร และการ

ต้ังเปาหมายตลอดจนติดตามตรวจสอบการปอนกลับและการเรียนรู ในการมุงไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด

โดยที่ Balanced Scorecard ที่ถูกสรางขึ้นอยางเหมาะสม จะใหภาพกลยุทธขององคกร ดวยการกําหนด

ความสัมพันธแบบเหตุไปสูผล (Cause and  effect Relationship) ขององคการอยางเปนรูปธรรม โดยเฉพาะ

การวัดผลลัพธกับตัวขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน (Performance Drives) ดังน้ันทุก ๆ การวัดใน (Balanced 

Scorecard) นอกจากจะสามารถวัดผลลัพธหรือปจจัยที่มี อิทธิพลตอผลลัพธแลว ยังจะตองเปน

องคประกอบในหวงโซของความสัมพันธแบบเหตุและผล ซึ่งจะสื่อสารและสรางความเขาใจในกลยุทธ

ไปยังทุกสวนขององคการ และสงผลตอการดําเนินงานที่ดีขึ้นของธุรกิจ 

 

 

 

การกําหนดและถายทอด 

วิสัยทศันและกลยทุธทีช่ัดเจน 

Balanced Scorecard การสือ่สารและการเชือ่มโยง 
การปอนกลบัและการ 

เรียนรูเชงิกลยทุธ 

 

การวางแผนและกําหนด 

เปาหมาย 
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 ขอดีของการทํา BSC กับ Balanced Scorecard 

 1. เปนการพัฒนาองคกรในขางหนา (Forward Looking) เพราะตัวชี้วัดจะครอบคลุมทั้ง

ความสําเร็จ อดีต ปจจุบัน และอนาคต 

 2. เปนการพัฒนาในองคกร (Holistic) ทั้งน้ีเพราะตัวชี้วัดจะครอบคลุมความคาดหวังของ 

Stakeholder กลุมตาง ๆ 

 3. การมีสวนรวมขององคกร (Participative) ความมีสวนรวมของผูบริหารระดับตาง ๆ 

เพราะมีการเชื่อมโยงตัวชี้วัดระดับองคกรมาสูระดับฝาย และทายที่สุดระดับบุคคล 

 4. มุงเนนคุณภาพ (Quality Focused) เปนการวัดที่ครอบคลุม คุณภาพของสินคาและ

บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 

 5. มีการคนหาแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด (Benchmarking & Practice) เพื่อเปนเปาหมายที่

องคกรจะไปใหถึง 

 6. มีการต้ังเปาหมายและสื่อสารชัดเจน เพื่อใหทุกคนและพนักงานทราบถึงความคาดหวัง

ที่ไดในระยะเวลาตาง ๆ 

 7. เปนสวนหน่ึงของกระบวนการพัฒนาอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement) 

 8. เปนการเพิ่มศักยภาพการแขงขัน (Competitive Excellence) เน่ืองจากการกําหนดคา

อางอิงที่สงผลใหมีศักยภาพที่สูงขึ้นอยางตอเน่ือง 

 ประโยชนของการใช (Balanced Score Card) 

 1. ใชในการกําหนดเปาหมายและกลยุทธขององคการสอดคลองกัน นอกจากน้ันยังเปน 

เคร่ืองมือในการสื่อสารและเชื่อมโยง ถายทอดวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ 

 2. ใชเปนเคร่ืองมือในการวัดผลการดําเนินของธุรกิจทั้ง 4 ดาน คือ การวัดดานการเงิน 

(Financial Mea) การวัดดานลูกคา (Customer Measures) การวัดดานกระบวนการทางธุรกิจ (Business 

Process Measures) และการวัดดานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Measures) 

 3. เปนเคร่ืองมือใหแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของ

พนักงานใหสามารถทํางานบรรลุตามเปาหมายที่ไดต้ังไว 

 4. ชวยใหผูบริหารเห็นภาพรวมหรือผลการปฏิบัติงานหลาย ๆ ดานในเวลาเดียวกันไดอยาง

ชัดเจน และรวดเร็ว ชวยใหเขาใจความเกี่ยวเน่ืองระหวางมุมมองตาง ๆ ไดดียิ่งขึ้น 

 5. ชวยใหการติดตามผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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 สรุปความสําเร็จในการจัดทํา (Balanced Score Card) 

 1. เมื่อองคกรมีการกําหนดวิสัยทัศน กลยุทธแลวจําเปนตองแปลงกลยุทธไปสูภาพปฏิบัติ

โดยการจัดทํา Strategy Map และ BSC โดยตัวชี้วัดกรอบ คลุม 4 มิติ ไดแก มุงมองดานการเงิน ดาน

ลูกคา ดานกระบวนการบริหารภายใน และดานเรียนรูและเติบโต และมิติดานสิ่งแวดลอมและความ

รับผิดชอบตอสังคม 

 2. เชื่อมโยงการวัดผลระดับองคกรกับหนวยงานซึ่งในองคกรอาจแบงตามหนวยธุรกิจที่มี

หนวยกิจหลัก และหนวยสนับสนุน บัญชีจัดซื้อ ตองมีการทําความตกลงในการใหบริการ และ

เชื่อมโยงฝายตาง ๆ ขององคกรเพื่อใหเกิดพลังรวม (Synergy) 

 3. ตองใหกลยุทธ และ BSC เปนหนาที่ของทุก ๆ คน และทุก ๆ  หนาที่งานตองมีการสื่อสารให

ความรู และมีระบบกี่ใหรางวัลตามผลงาน 

 4. ทําใหกลยุทธและการวัดเปนตอเน่ือง โดยองคการมีการกําหนดกลยุทธ ตัวชี้วัด และ

งบประมาณ เมื่อดําเนินการที่มีการรายงานผล เพื่อวิเคราะหเพื่อตรวจความเปนเหตุและผลจากกลยุทธ

ที่วางไว 

 5. การเปลี่ยนแปลงพัฒนาองคกรโดยผานความเปนผูนําโดยสรางทัศนคติและบรรยากาศ

ในการเปลี่ยนแปลงโดยเขาสูระบบบริหารเชิงกลยุทธการนํากลยุทธไปปฏิบัติและการติดตามประเมิน

กลยุทธโดยมีระบบธรรมภิบาลที่ดีในองคกร 

            การกําหนดดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (KPI: Key Performance Indicator) 

 เมื่อองคกรกําหนดวัตถุประสงคในมุมมองแตละดานขององคกรแลว จะตองกําหนด

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ทําใหทราบวาองคกรจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามที่ต้ังไวไดหรือไม ซึ่งการ

จัดทําตัวชี้วัดที่ทําใหทราบวาองคกรจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามที่ต้ังไวไดหรือไม ซึ่งการจัดทํา

ตัวชี้วัดจะอาศัยสวนที่มีความสําคัญขององคกร (Key Result Areas: KRA) หรือปจจัยแหงความสําเร็จของ

องคกร (Critical Success Factors: CSF) ในการบรรลุวัตถุประสงคแตละดาน จากน้ันตองกําหนด

ตัวชี้วัดขององคกร (Key Performance Indicators: KPI) ในแตละดาน เพื่อวัดหรือประเมินการ

ดําเนินงานขององคกร หลังจากที่ไดจัดทําตัวชี้วัดขององคกรแลว จึงนําตัวชี้วัดที่ไดมาแปลงเปน

ตัวชี้วัดของแผนกตาง ๆ จนกระทั่งพนักงานระดับลางสุด (Cascading of KPI) เพื่อใหพนักงานทุกคน

มีตัวชี้วัดของตน ซึ่งการแปลงตัวชี้วัดจากระดับองคกรมายังระดับแผนกและระดับบุคคลน้ัน จะทําให

ตัวชี้วัดการดําเนินงานของพนักงานทุกคน ทุกแผนกมีความสอดคลองกับขององคกร (Alignment) 

ตองมีความสอดคลองและเกื้อกูลกัน และตองครอบคลุมทั้งในสวนของคุณภาพ ปริมาณ เวลา และ

คาใชจายในการดําเนินงานดวย   การจัดการผลปฏิบัติงานในระดับแผนกตองดูวาแผนกของตน
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สอดคลองกับกลยุทธใดขององคกร แลวจึงกําหนดกลยุทธและตัวชี้วัดของแผนกใหสอดคลองกับ

องคกร ซึ่งจะชวยใหมีเปาหมายในการทํางานเปนไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อไดกําหนดกลยุทธและ

ตัวชี้วัดของแผนกตางๆแลว แตละแผนกก็ตองถายทอดกลยุทธและตัวชี้วัดของแผนกไปยังระดับ

พนักงาน เพื่อใหพนักงานทุกคนในแผนกมีแนวทางในการทํางานที่สอดคลองและเชื่อมโยงกัน ซึ่ง

การจัดการผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลน้ีเปนประเด็นสําคัญอยางยิ่งที่ทําใหพนักงานทุกคน

สามารถทํางานอยางเต็มศักยภาพในการบรรลุเปาหมายขององคกร 

 การจัดการผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลที่มีประสิทธิภาพน้ันจะตองมีกระบวนการ

ทํางานที่สัมพันธกัน ตามแผนภาพที่ 1.15 ดังน้ี 
 

ORGANIZATIONAL GOAL AND STANDARDS 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพท่ี 1.15 แสดงภาพความสัมพันธถึงกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล 

ท่ีมา: Williams (1998) 

 เร่ิมตนจากการศึกษาเปาหมาย กลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจ และเกณฑมาตรฐานขององคกร 

จากน้ันจึงนําเปาหมายที่องคกรตองการมากําหนดตามวงจรการจัดการผลการปฏิบัติ ในขั้นการวาง

แผนการปฏิบัติ (Planning Performance) โดยผูบริหารและพนักงานตองกําหนดเปาหมายการทํางาน 

ตัวชี้วัดของพนักงานแตละคน และเปาหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งหัวหนาจะตอง

สื่อสารใหพนักงานเขาใจถึงเปาหมายและความคาดหวังที่องคกรตองการ เพื่อกําหนดงานที่พนักงาน

จะตองทําใหบรรลุเปาหมายดังกลาว จะทําใหพนักงานทราบถึงความสําคัญของตนที่มีตอความสําเร็จ

ขององคกร ความเชื่อมโยงกับงานอ่ืนๆ และการสนับสนุนเปาหมายขององคกร สงผลใหเกิดความ

PLANNING 
PERFORMANCE 

APPRAISING 
PERFORMANCE 

MANAGING 
PERFORMANCE 

HISTORICAL 

DOCUMENT 
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มุงมั่นในการทํางานใหเปนไปแนวทางเดียวกัน จากน้ันจึงเขาสูชวงของการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

(Managing Performance) ที่จะตองมีการติดตามทบทวน ตรวจสอบความคืบหนาผลการทํางานวา

เปนไปตามเปาหมายที่ไดตกลงรวมกันหรือไม โดยตองใหขอมูลปอนกลับและสื่อสารกับพนักงาน

อยางตอเน่ือง เพื่อใหทราบแนวทางการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยูเสมอ หัวหนาตองมีบทบาทใน

การสอนแนะ (Coaching) วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และตองใหความชวยเหลือและใหกําลังใจ 

ซึ่งจะเปนการเสริมแรงและจูงใจ (Motive Management) ใหพนักงาน และเมื่อพนักงานไดพัฒนาผล

การปฏิบัติงานของตนเองแลวก็เขาสูการประเมินผล (Appraising Performance) ทั้งการประเมิน 

ระหวางการปฏิบัติงาน (Formative Evaluation) และการประเมินผลลัพธของการปฏิบัติงาน  

(Summative Evaluation) เพื่อนําผลที่ไดมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ซึ่งการประเมินผล

การปฏิบัติงานขั้นสุดทายจะนําไปเชื่อมโยงกับการจายผลตอบแทนหรือเลื่อนตําแหนง โดยจะตอง

สื่อสารใหขอมูลปอนกลับและพูดคุยอภิปรายรวมกันระหวางหัวหนาและพนักงานถึงจุดแข็งจุดออน 

และแนวทางการพัฒนา เพื่อนําผลการประเมินที่ไดไปใชทําแผนพัฒนาฝกอบรมพนักงานในการ

พัฒนาและปดชองวาง (Gap) ที่พนักงานยังขาดอยู ซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักของการจัดการผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งผลการประเมินที่ไดสามารถเก็บเปนขอมูลตาง ๆ เหลาน้ี (Historical Document) ไวเพื่อ

เปนแหลงอางอิงหรือมาตรฐานในการกําหนดผลการปฏิบัติงานไดอีกดวย ซึ่งจะชวยในการพัฒนาขั้น

การวางแผนผลการปฏิบัติงานในคร้ังตอไป 

 

2.6 ทฤษฎีและแนวคิดการจัดทําระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) 

 แนวคิดเกี่ยวกับ (Competency) หรือขีดความสามารถน้ันไมใชเร่ืองใหมหรือสิ่งที่เพิ่งจะมี

คนคิดคนขึ้น แตไดมีแนวคิดดังกลาวน้ีเกิดขึ้นต้ังแตป พ.ศ. 2516 โดยเร่ิมจากบทความของ (David C 

McClelland) อาจารยของมหาวิทยาลัยฮาวอรด  ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดีของ

บุคลากรในองคกรกับระดับทักษะ ความรู และความสามารถเพื่อใหไดมาซึ่งคุณลักษณะที่ดีน้ัน และ

ตอมาแนวคิดดังกลาวก็ถูกนํามาประยุกตใชกับการบริหารงานบุคคลของหนวยงานราชการใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อกําหนดวาในตําแหนงงานหน่ึง ๆ ผูปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคของ

องคกร ซึ่งนับต้ังแตน้ันมาก็ไดมีการประยุกตใชแนวคิดดังกลาว และขยายผลมาสูภาคธุรกิจเอกชน

มากยิ่งขึ้น (เดชา เดชะวัฒนะไพศาล, 2543, น.11) จนกระทั่งถึงปจจุบันไดมีนักวิชาการและผูเชี่ยวชาญใน

ดานการบริหารงานบุคคลทั้งชาวไทยและตางประเทศไดกลาวถึงแนวคิดและความหมายของขีด

ความสามารถในแนวใด 
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 ความหมายขีดความสามารถในงาน 

 Spencer and Spencer (1993) ใหความหมายของขีดความสามารถในงานไววา คือคุณลักษณะ

ของบุคคลที่มีความสัมพันธเชิงเหตุตอความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช และการทํางานที่ดีขึ้น

กวาเดิม (Rylatt and Lohan 1995) ใหความหมายไววา ขีดความสามารถในงานคือ ลักษณะของทักษะ

ความรู และทัศนคติที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล ในสถานการณหรือในงานหน่ึงๆ  

 Good, (1973) อธิบาย ความสามารถในงานหมายถึงทักษะ มโนทัศน และทัศนคติ ที่ตองมี

ในการทํางานทุกประเภท และยังสามารถนําวิธีการและความรูพื้นฐานไปประยุกตใชในสถานการณที่

ปฏิบัติจริงได 

 Kathleen (1990) ใหความหมายวาเปนความสามารถหรือการปฏิบัติงานของบุคคลที่จะ

กระทําภาระหนาที่เฉพาะอยางได 

 Blarcero, Boroski and Dyer (1996) ใหความหมายของขีดความสามารถในงานไววา ขีด

ความสามารถในงานคือ ความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางาน นอกจากน้ียังหมายถึง

คุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่ตองการเพื่อการกําหนดรูปแบบพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 

 Boyatzis (1982, p.23) ใหคํานิยามของขีดความสามารถวา หมายถึง บุคลิกภาพที่สําคัญโดดเดน

ที่ปรากฏในแรงจูงใจขบัเคลื่อน (Motive) ลักษณะเฉพาะตัว (Trait) ทักษะ (Skill) ภาพลักษณที่ดีตอตนเอง (Self-

Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) และองคความรู (Body of Knowledge) ของบุคคลซึ่งมีความ

เชื่อมโยงสูผลการปฏิบัติงานที่ดีกวา (Superior Performance) 

 ดนัย เทียนพุฒ (2540) ใหคําจํากัดความของขีดความสามารถในงานโดยรวมไววา คือ

ลักษณะของบุคคลที่ประกอบดวย ทักษะ ความรู ที่สามารถทํางานไดตามฐานที่องคกรกําหนดโดย

แบงความสามารถออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

 1. ความสามารถในมิติของพฤติกรรม หมายความวา ในธุรกิจจะมีเร่ืองของบทบาท หนาที่

ตามอาชีพของคนหรือของผูบริหารในตําแหนงตาง ๆ ที่จะทํางานเพื่อใหไดผลลัพธทางธุรกิจ ในแง

ของความสามารถในเชิงพฤติกรรม คือ การเขาไปวิเคราะหสิ่งที่ เปนพฤติกรรมหลักหนาที่ที่

รับผิดชอบ ก็จะไดสิ่งที่เรียกวา คุณลักษณะของความสามารถของหนาที่งาน หรือบทบาทหนาที่ก็จะ

เปนผลที่ไดของพฤติกรรม 

 2. ความสามรถในมิติของงาน หมายถึงความสามารถในดานการทํางานซึ่งเปนไปตาม

มาตรฐานอาชีพ คือ ผลงานที่สามารถปฏิบัติได 
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 ขจรศักด์ิ หาญณรงค (2542) ใหความหมายของขีดความสามารถในงานวา คือ คุณลักษณะ

คุณสมบัติของบุคคล รวมถึงความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งจะทําใหบรรลุผลสําเร็จ

ในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและประสิทธิผลสูงกวามาตรฐานทั่วไป 

 อุกฤษณ  กาญจนเกตุ (2543) กลาววาขีดความสามารถในงาน หมายถึง ความสามารถ 

ความชํานาญดานตาง ๆ ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการ หรืองดเวน

การกระทําในกิจการใด ๆ ใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซึ่งความสามารถเหลาน้ีไดมาจากการ

เรียนรูประสบการณ การฝกฝน และการปฏิบัติเปนนิสัย 

 ดังน้ัน กลาวโดยสรุปไดวา ขีดความสามารถในงาน หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล

อันไดแก ความรู ทักษะและคุณลักษณะซึ่งเปนพฤติกรรมหรือการกระทําที่บุคคลจําเปนตองมีเพื่อให

สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบผลสําเร็จตามมาตรฐานและ

เปาหมาย หรือสูงกวามาตรฐานและเปาหมายของงานที่องคกรกําหนดไว 

 ขอบเขตของความสามารถในงาน 

 จากการศึกษาความหมายของความสามารถในงานจะมี 2 ปจจัยที่ประสานกันในรูปแบบของ

ความสามารถ คือ ปจจัยดานผูกระทํา คือ องคกร กับปจจัยดานการกระทํา คือความรู ทักษะ ความสามารถ 

และทัศนคติที่ดําเนินการกับเคร่ืองมือหรือดําเนินการกันคน ซึ่งผลของการประสานกันน้ี (Green, 1999)  

อธิบายวาความสามารถโดยรวมทั้งขององคกรและบุคคลแบงไดเปน 2 ความสามารถหลักคือ ความสามารถ

ในดานความรู หรือทักษะที่ตองเผชิญกับเคร่ืองมือ (Technical Knowledge and Skill) และความสามารถใน

ดานการปฏิบัติงานกับคน (People Skill) ซึ่งความสามารถขององคกรจะเปนตัวแบบหรือมาตรฐานที่ทําให

ความสามารถของบุคคลเปนไปในแนวทางที่จะสนับสนุนขีดความสามารถในมุมมองขององคกรดวย และ

ทําใหเกิดการแบงขอบเขตของขีดความสามารถในงานออกเปน 4 ขอบเขต (Green, 1999, p.23) คือ 

 1. ขีดความสามารถหลัก เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวา องคกรจะมีความสามารถอะไรในการ

ดําเนินงาน หรือปฏิบัติการในเชิงที่เกี่ยวของกับเคร่ืองมือ หรือตอบคําถามวา องคกรน้ีดําเนินธุรกิจ

อะไร และใชความรูความสามารถอยางไร 

 2. ขีดคานิยมหลัก และความเชื่อหลัก เปนสิ่งที่บอกวาองคกรมีระบบการจัดการกับคน ใน

องคกร มีบรรยากาศ และรูปแบบของวัฒนธรรมเปนอยางไร 

 3. ขีดความสามารถดานความรูและทักษะในการทํางาน เปนสิ่งที่บงบอกวาบุคลากรใน

องคกรจําเปนตองมีความรู ความสามารถเกี่ยวกับความรู หรือทักษะที่ตองใชในการดําเนินงานกับ

เคร่ืองมือ อุปกรณ หรือบริการขององคกรอยางไร และจะเปนไปในลักษณะเดียวกับความสามารถ

หลัก 
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 4. ขีดความสามารถดานทักษะและความสามารถดานการแสดงออก เปนสิ่งที่จะแสดงให

เห็นวา องคกรตองการบุคคลากรที่มีลักษณะ บุคลิกภาพ และการมีปฏิสัมพันธอยางไร จึงจะเปนไป

ในรูปแบบเดียวกันกับที่องคกรตองการ หรือเปนไปตามวัฒนธรรม คานิยม หรือความเชื่อขององคกร 

 องคประกอบของขีดความสามารถ 

 องคประกอบของขีดความสามารถเปนการอธิบายถึงทักษะ ความรูและทัศนคติที่จะเปน

และตองการสําหรับการทํางานที่มีประสิทธิภาพ เราสามารถอธิบายขีดความสามารถในงานดาน

คุณลักษณะที่ดีของพฤติกรรมที่เราสามารถสังเกตเห็นและประเมินผลไดอยางชัดเจน เชน การ

แสดงออกซึ่งทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) เปนตน อยางไรก็ตามยังมีบางพฤติกรรมที่อาจ 

 
 

 
 

ภาพท่ี 1.16 แสดงภาพองคประกอบของขีดความสามารถ 

ท่ีมา: Rylatt &Lohan (1995) 

สังเกตเห็นไดยาก เชน คานิยม (Value) ความเชื่อ (Trait) ทัศนคติ (Attitude) ซึ่งแตกตางกัน

ไปตามลักษณะของแตละคน ดังภาพที่ 1.16  องคประกอบของขีดความสามารถมีดังน้ี 

 1. องคประกอบของแตละขีดความสามรถ 

  1. เปนขีดความสามารถที่อธิบายถึงทักษะ ความรู และทัศนคติที่จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งควรจะกําหนดเปนภาพกวาง ๆ ถึงการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดดวย โดยที่ 

(Rylatt & Lohan, 1995, p.48-50) ไดนําเสนอองคประกอบหลักของแตละขีดความสามารถไวดังน้ีคือ 

  2. บทบาทหลัก (Key Role) จะอธิบายถึงกิจกรรมอยางกวาง ๆ ตามขอผูกพันหรือ

พันธะสัญญาที่แตละบุคคลมีตอองคการในระหวางที่ทํางานอยู เชน บทบาทการจัดการทรัพยากร

มนุษย 
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  3. หนวยของขีดความสามารถ (Unit of Competence) อธิบายถึงหนาที่หลัก หรือกลุม

ของทักษะของงานอยางกวางๆ  

  4. สวนประกอบของขีดความสามารถ (Element of Competence) เปนการอธิบายถึง

รายละเอียดเพิ่มมากขึ้นจากหนวยยอยน้ัน ๆ โดยกลาวถึงการกระทําหรือผลลัพธที่แสดงใหเห็นหรือ

วัดได ซึ่งอาจจะระบุออกมาในลักษณะของ Input หรือ Output ก็ได 

  5. เกณฑการปฏิบัติงาน (Performance Criteria) เปนระดับความตองการหรือมาตรฐาน

ของ ผลการปฏิบัติงานในแตละสวนประกอบของขีดความสามารถ ซึ่งตองระบุใหเชื่อมโยงระหวาง

ขีดความสามารถและความชัดเจนของผลสําเร็จ 

  6. เงื่อนไข (Conditions) เปนความคาดหวังการปฏิบัติงาน 

  7. คําแนะนํา (Evidence Guide) จะอธิบายครอบคลุมถึงเน้ือหาและกลยุทธของการประเมิน

ปญหาสําคัญตาง ๆ ของแตละหนวยขีดความสามารถซึ่งอาจจะทําเปนคูมือหรือเอกสารประกอบ 

 จากรายละเอียดขางตนกลาวโดยสรุปไดวา ขีดความสามารถจะตองประกอบไปดวย 

บทบาทหนาที่หลักที่แตละบุคคลมีตอองคกร และขีดความสามารถที่องคกรตองการจากบุคคล 

สามารถวัดไดโดยนํามาเปรียบเทียบเกณฑการปฏิบัติงาน 

 2. องคประกอบของสเกลขีดความสามารถ หรือระดับขีดความสามารถ 

 ตามแนวคิดของ (Spencer and Spencer, 1993, pp. 20-23) กลาวถึงการนําขีดความสามารถ

กําหนดเปนระดับขีดความสามารถ เพื่อใชวัดขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลน้ัน ๆ ซึ่ง

สวนใหญ ประกอบดวย 3 องคประกอบคือ  

  1. กลุมของขีดความสามารถ (Competency Cluster) เปนกลุมขีดความสามารถที่จะจัด

ความตองการ เพื่อวิเคราะหจําแนกระดับพฤติกรรมระหวางผูที่เขาใจงานอยางลึกซึ้งกับผูที่เขาใจงาน

เพียงผิวเผิน โดยกลุมหน่ึงจะประกอบดวยหน่ึงขีดความสามารถหรือมากกวาก็ได 

  2. มิติ (Dimensions) เปนมิติของขีดความสามารถโดยจะพิจารณาครอบคลุมความสําเร็จ

ที่ตองการใหเกิดขึ้น ขนาดของผลกระทบตอคนและโครงการ ความซับซอนของพฤติกรรม ความ

พยายาม และความเปนเอกลักษณของงาน แลวนํามากําหนดจํานวนมิติในแตละขีดความสามารถ ซึ่ง

สวนมากขีดความสามารถหน่ึงจะประกอบดวย 2-3 มิติ 

  3. ระดับของขีดความสามารถ (Numbering of the Competency Level) เปนการอธิบาย

ระดับพฤติกรรมของขีดความสามารถ โดยทั่วไปมักจะแบงออกเปน 3 ระดับ คือ พฤติกรรมทางบวก 

พฤติกรรมเปนกลาง และพฤติกรรมทางลบ แตละพฤติกรรมจะอยูในทุกมิติ ซึ่งมิติของขีด

ความสามารถจะพิจารณารวมถึงความตองการอยางแทจริงและความตองการใหความสําเร็จเกิดขึ้น 
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 นอกจากน้ี (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2543, น.12) ไดกลาวถึงองคประกอบของขีดความ สามารถ

ที่ดีจะมีความเกี่ยวของสัมพันธกับแผนกลยุทธและเปาหมายในเชิงธุรกิจขององคกรอยางชัดเจนซึ่งสามารถ

แบงเปนมุมมองตามลําดับดังน้ี 

 1. มุมมองระดับองคกร (Organization Level) ไดแก ความสามารถหลักขององคกร      

(Core Competency)  

 2. มุมมองระดับหนวยงาน (Function Level) ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูบริการระดับกลาง 

ผูบริหารระดับทีม จนถึงพนักงานทั่วไป 

 3. มุมมองระดับตําแหนงงาน (Specific Job Level) ไดแก นักวิเคราะหการเงิน เจาหนาที่

ฝกอบรม เปนตน 

 สามารถวิเคราะหในระดับตําแหนงงานไดแลวจะชวยใหสามารถอธิบายขีดความสามารถ 

ในดานคุณลักษณะที่ดีของพฤติกรรมไดที่สามารถสังเกตเห็นและประเมินผลได บางพฤติกรรมเปน

สิ่งที่สามารถแสดงออกมาไดอยางชัดเจน เชน การแสดงออกซึ่งทักษะ ความรู สามารถฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรใหมีพฤติกรรมดังกลาวใหเห็นผลอยางเปนรูปธรรมไดชัดเจน อยางไรก็ตามยังมีบาง

พฤติกรรมที่อาจสังเกตเห็นไดยาก เชน คานิยม อุปนิสัย ทัศนคติ ซึ่งมีความแตกตางกันไปตาม

ลักษณะของแตละบุคคล 

 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาองคประกอบของกลุมขีดความสามารถ เปนสิ่งที่สามารถแสดง

ใหเห็นถึงลักษณะของผูปฏิบัติงาน และเปนปจจัยแหงความสําเร็จซึ่งจะนําไปสูผลลัพธในการ

ปฏิบัติงานที่ตองการได ทําใหองคกรสามารถตรวจสอบไดวา พนักงานยังขาดความสามารถดานใด 

ซึ่งจะชวยแกไขและพัฒนาไดอยางถูกวิธี อันจะสงผลดีตอพนักงาน กลาวคือ พนักงานไดรับโอกาส

ในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น สวนองคกรเองไดรับผลดีในแงของ

การมีประสิทธิภาพมากขึ้น เน่ืองจากมีพนักงานที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานอยางแทจริง ดังน้ัน

จึงเปนสิ่งที่องคกรควรคํานึงถึงในการที่จะกําหนดองคประกอบของขีดความสามารถ 
 

 ประโยชนของขีดความสามารถ 

 การใชขีดความสามารถที่ถูกกําหนดขึ้นในแตละตําแหนงงาน สามารถทําใหเกิดประโยชน

อยางตอเน่ืองทั้งระดับพนักงานและระดับองคกรที่มีพนักงานที่มีความสามารถ ซึ่งจะสงผลตอ

อุตสาหกรรม และขยายออกไปในระดับประเทศ ซึ่ง (Rylatt and Lohan, 1995, p.56-58) ไดกลาวถึง

ประโยชนขอขีดความสามารถ ดังน้ี 
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 1. ประโยชนตอพนักงาน 

  1. มีความชัดเจนในการเชื่อมโยงลําดับขั้นของการเรียนรู การถายโอนทักษะในการ

ปฏิบัติงาน และการปรับตัวตอการทํางาน เพื่อคุณคาและศักยภาพในการทํางานที่จะแสดงใหเห็นตอ

ความกาวหนาในอาชีพตอไป 

  2. พนักงานสามารถไดรูถึงขีดความสามารถในการที่จะสามารถถายโอนทักษะและฝก

ใหเปนทักษะที่จําเปนตอความตองการของตลาด 

  3. พนักงานสามารถไดรูถึงขีดความสามารถที่แทจริงของตน ที่ไดรับจากการประเมิน

รวมกันระหวางองคกร และพนักงาน ทําใหรูถึงขีดความสามารถที่ตองการในองคกร หรือใช

เปรียบเทียบ ภายนอกองคกรได 

  4. องคกรที่ยึดหลักการใชประโยชนจากขีดความสามารถแสดงใหเห็นวา องคกรน้ันมี

ทัศนคติและคานิยมที่ชัดเจนตอการเรียนรูและความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน 

  5. มีการประเมินวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีการใหขอมูลยอนกลับที่

ชัดเจน เน่ืองจากมีการประเมินที่สามารถเทียบเคียงกับมาตรฐานที่ต้ังขึ้น เปนการเตรียมการที่จะ

กระตุน หรือจูงใจพนักงานใหพยายามฝกตนเองใหเขากับมาตรฐาน 

 2. ประโยชนตอองคกร 

  1. ทําใหองคกรสามารถที่จะมุงฝกอบรมเพื่อลดชองวางทางทักษะ ความรู และทัศนคติ

ดวยการฝกอบรมเฉพาะและมีเปาหมายที่ชัดเจนเปนที่ตองการตามลักษณะงาน 

  2. ทําใหสามารจัดขีดความสามารถที่มีอยูกับขีดความสามารถที่ตองการในการทํางาน

ใหเปนไปในทางที่ถูกตอง 

  3. เกิดความคุมคาในการฝกอบรม ที่จะขึ้นอยูกับความจําเปนในการเพิ่มผลิตภาพและ

การเพิ่มความสามารถในการแขงขัน 

  4. สรางความเชื่อมั่นมากขึ้นแกองคกร ในการตัดสินใจวาทรัพยากรมนุษยของตนน้ันมี

ความมุงมั่นที่จะตองการฝกอบรม เพื่อใหเกิดทักษะอยางแทจริง 

  5. ชวยในการประเมินทั้งการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเมินผล

การปฏิบัติงาน และประเมินผลงานของหนวยงาน 

  6. ชวยใหการเปลี่ยนแปลงของหนวยงานและองคกร มีความคลองตัว เพราะสามารถ

กําหนดขีดความสามารถไปยังผูที่เกี่ยวของไดโดยตรง 
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 แนวคิดการประยุกตใชขีดความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเนนการพัฒนาขีดความสามารถเปนการผสมผสานระหวาง

แนวคิดดานกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเชื่อมโยงกับลําดับชั้นการเรียนรู การถายโอนทักษะ

คุณคาและศักยภาพของการพัฒนา ทําใหเกิดความชัดเจนในการติดตอสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวัง

ในทักษะ ความรูของพนักงาน ทั้งน้ีในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนําผลการศึกษาขีดความสามารถ

ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานน้ัน องคกรสามารถนํามาตรฐานขีดความสามารถที่หาไดมา

ประยุกตใชกับงานบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดหลายๆ ดาน อาทิ การสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร (Recruitment and Selection) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การพัฒนาอาชีพ (Career Planning) การ

วางแผนสืบทอดตําแหนง  (Succession Planning)  และการบริหารคาจ าง  (Wages and Salary 

Administration) เปนตน เพื่อใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองกับแผนกลยุทธและ

วิสัยทัศนขององคกร เน่ืองจากวิสัยทัศน คือ การมองไปขางหนาของผูบริหารวาตองการเห็นองคกร

เปนอยางไรในอนาคต ผูบริหารจึงควรพิจารณาวาความสามารถหลักขององคกรและทักษะ ความรู

และความสามารถขององคกรอะไรบางตอความสําเร็จขององคกรในอนาคต และดําเนินการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลง และประยุกตสิ่งเหลาน้ันในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

วิสัยทัศนที่กําหนดไว 

 

2.7 งานวิจยัที่เก่ียวของ 
 สมศักด์ิ ชื่นขํา (2547) การพัฒนารูปแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ศึกษา

กรณีบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปจจุบันใน

การบริหารงานบุคคลของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด 2) ศึกษารูปแบบการ

ประเมินผลบุคลากรของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด 3) เพื่อศึกษาการพัฒนา

โปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัดประชากรที่ศึกษา 

ไดแก พนักงานของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด ระดับผูจัดการแผนกจํานวน 6 

คน ผูวิจัยไดสรุปผลการศึกษาดังน้ี 1) สภาพปญหาปจจุบันในการดําเนินธุรกิจเกี่ยวของกับการบริหารงาน

บุคคลของบริษัท พบวา เปาหมายขององคการ คือ การมุงเนนสูความเปนเลิศในขณะที่พบวา ปจจุบันบริษัท

มีการแขงขันทางการตลาดสูง แตพนักงานมีการใชทักษะตํ่า ขาดความริเร่ิมสรางสรรคผลงาน ขาดความเปน

ผูนํา ไมกลาตัดสินใจในการทํางาน และปรับเปลี่ยนความคิดใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 2) รูปแบบการ

ประเมินผลบุคคลากรบริษัท พบวาในปจจุบันลักษณะการประเมินผลเปนแบบการบรรยายความ โดยมี
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ขอจํากัดคือ เปดโอกาสใหผูวิจัยเสนอความคิดเห็นไดโดยอิสระ ไมมีการกําหนดรายละเอียดที่เปน

มาตรฐานเดียวกัน ไมสามารถอธิบายแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหกับผูใตบังคับบัญชาได 

กอใหเกิดปญหาเกี่ยวกับขวัญกําลังใจของพนักงานในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การ

พัฒนาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัท พบวา สอดคลองกับเปาหมายขององคกรที่วางไว 

สามารถแกปญหาการทํางานในแงมุมของการบริหารบุคคลได สวนใหญใหความเห็นวา เหมาะสมดี 

เน่ืองจากมีการใหนํ้าหนัก (ระดับ) มีความเปนมาตรฐานเดียวกัน มีความเสมอภาค ครอบคลุม 

สามารถแกไขขอบกพรองของพนักงานไดและโปรแกรมประเมินผลบุคลากรดังกลาว ยังให

ความสําคัญตอลูกคา สงผลตอการพัฒนาองคกรไปสูความเปนเลิศ 

 พรศิริ บัวผอง (2548) การศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติ กรณีศึกษา บริษัท เอ็กโก เอ็นจิเนียร่ิง แอนด เซอรวิส จํากัด คร้ังน้ีมีวัตถุประสงค 2 

ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัท เอ็กโก เอ็น

จิเนียร่ิง แอนด เซอรวิส จํากัด 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัท เอ็กโก เอ็นจิเนียร่ิง แอนดเซอรวิส จํากัด โดยจําแนกตามอายุ รายไดตอเดือน 

ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่สังกัด กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 

พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็กโกเอ็นจิเนียร่ิง แอนด เซอรวิส จํากัด จํานวน 162 คน โดย

การศึกษาคร้ังน้ีไดใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลและประมวลผลโดยใชสถิติพรรณนา และสถิติ

เชิงอนุมาน (วาสนา จันทรแสงสวาง, 2548) ผลการศึกษาพบวาในภาพรวมขาราชการมีทัศนคติตอระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับบวก เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ สถานภาพการสมรสระดับการศึกษา รายได ระดับตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

กับทัศนคติของขาราชการตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฏวาสถานสภาพการสมรสมี

ความสัมพันธกับทัศนคติของขาราชการตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 และปญหาสวนใหญเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากผูประเมิน

พิจารณาตามความรูสึก ไมมีความเปนรูปธรรมและมาตรฐานเดียวกันขาราชการจึงเสนอแนะให

ผูบังคับบัญชาควรที่จะชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบหลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจนและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาไปมีสวนรวมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานอยางถูกตอง และยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
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 สรุป 

 การจัดการปฏิบัติงาน (Performance  Management) คือ กระบวนการสื่อสารอยางตอเน่ือง

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ 1) การระบุภาระหนาที่และความรับผิดชอบที่

จําเปนของบุคลากร และเชื่อมโยงเขากับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร 2) การกําหนด

มาตรฐานปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสอดคลองกับความจริง 3) การใหและรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานของบุคลากร 4) การประเมินและสื่อสารผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

และ 5) การวางแผนการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการพิจารณาและวัดความเหมาะสมของ

กระบวนการทํางานและผลงานของผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑและมาตรฐานที่

กําหนดไว และสื่อสารใหผูปฏิบัติงานทราบผลการพิจารณาน้ัน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีจะตอง

คํานึงถึงหลักการสําคัญ 5 ประการคือ จะตองมีความเที่ยง มีความตรง มีความสามารถในการจําแนก มี

ความยุติธรรม และ สามารถทําไดจริง กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานจะประกอบดวยขั้นตอน

สําคัญ 3 ขั้น คือ การพัฒนาระบบ การประเมิน และการแจงผล การประเมินผลปฏิบัติงานอาจใชขอมูล

จากแหลงตาง ๆ ซึ่งสามารถแบงไดเปนสามประเภทใหญ ๆ คือ ขอมูลการปฏิบัติงานจริง ขอมูลเกี่ยวกับ

บุคลากร และขอมูลจากการตัดสินของบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถทําใหสมาชิกใน

องคการรูสึกวายุติธรรม โปรงใส และถูกตอง จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหลายประการ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาแนวคิดและวิธีปฏิบัติในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน

องคกร (Performance Management System) กรณีศึกษา บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) 

จํากัด ในคร้ังน้ีสามารถนํามากําหนดเปนหัวขอถึงวิธีการดําเนินการศึกษา โดยมีเน้ือหาเกี่ยวกับ

ประเมินผลการปฎิบัติงานโดยมีการสัมภาษณผูใหขอมูลที่เลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษา วิธีการศึกษา การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล และการนําขอมูล

มาวิเคราะห 

 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

 การศึกษาคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุมบุคคลที่ตองการศึกษา

โดยละเอียดทุกดานในลักษณะเจาะลึก โดยใชวิธีการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางกับกลุมผูบริหาร

ระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชา ถึงความเขาใจและการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอระบบ

การบริหารผลปฏิบัติงาน (Performance Management System) มาใชในองคกร 

 

3.2 ผูใหขอมูลคนสําคัญ 

 ผูใหขอมูลในการศึกษาคร้ังน้ี ไดเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงหรือจงใจ (Purposive 

Sampling) ในการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางในกลุมผูบริหารระดับสูง (Top Management) และ

พนักงานระดับบังคับบัญชา (Sr.Supervisor, Sr.Engineering) จํานวนทั้งหมด 6 หนวยงาน 11 ทานซึ่ง

แตละทานมีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไปโดยแยกเปนฝายตาง ๆ ดังน้ี 

 1. ฝายวิจัยและพัฒนา 

 2. ฝายตรวจสอบคุณภาพ 

 3. ฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 4. ฝายจัดซื้อวัตถุดิบ 

 5. ฝายผลิตและควบคุมการผลิตสินคา 

 6. ฝายความปลอดภัย 
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 ทั้งน้ี กลุมพนักงานที่เลือกในการสัมภาษณจะเปนพนักงานต้ังแตพนักงานระดับบังคับ

บัญชาขึ้นไป เน่ืองจากเปนผูรับถายทอดดานนโยบายไปสูการปฏิบัติจริง โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

 1. ผูจัดการทั่วไป (GM)  จํานวน  1  ทาน 

 2. ผูชวยผูจัดการทั่วไป (DGM)  จํานวน 1  ทาน 

 3. ผูจัดการฝายวิจัยและพัฒนา  จํานวน  1  ทาน 

 4. วิศวกร (ฝายตรวจสอบคุณภาพ)  จํานวน  1  ทาน 

 5. วิศวกร (ฝายวิจัยและพัฒนา)  จํานวน  1  ทาน 

 6. ผูจัดการฝายจัดซื้อวัตถุดิบ  จํานวน  1  ทาน 

 7. ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย  จํานวน  1  ทาน 

 8. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรมนุษย   จํานวน  1  ทาน 

 9. ผูจัดการฝายวิศวกรและวางแผน  จํานวน  1  ทาน 

 10. ผูจัดการฝายผลิตและควบคุมการผลิตสินคา  จํานวน  1  ทาน 

 11. ผูจัดการฝายความปลอดภัย   จํานวน  1  ทาน 

 

3.3 วิธีการศึกษา 

 วิธีการที่ใชสําหรับการศึกษาในคร้ังน้ีประกอบไปดวยขั้นตอนที่สําคัญจํานวนทั้งสิ้น         

4 ขั้นตอน คือ 

 1. การทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารวิชาการตางๆ (Documentary Research) ที่เกี่ยวกับ

เร่ืองระบบการบริหารผลปฏิบัติงาน รวมทั้งการศึกษาตัวอยางเอกสาร อาทิ เอกสารระบุถึงขอบเขต

งานที่สําคัญและเปาหมายที่ใชชี้วัดผลงาน (Job Profile) ของผูปฏิบัติงานแบบฟอรมที่ใชกําหนด

เปาหมายและตัวชี้วัดความสําเร็จในงาน (Performance Management Form) ของพนักงาน เปนตน 

ทั้งน้ีเพื่อใหมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําและการดําเนินการของระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานและแนวคิด หลักการทฤษฎีสําคัญที่เกี่ยวของ 

 2. จัดทําแบบสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางและดําเนินการสัมภาษณกลุมตัวอยางซึ่ง

เกี่ยวของและไดรับการถายทอดความรู แนวคิดและประสบการณในการปฏิบัติงานในองคกรโดยตรง 

ทั้งน้ีเพื่อใหทราบถึงลักษณะการบริหารจัดการ การดําเนินการและการปฏิบัติงาน รวมทั้งประเด็นและ

ปญหาของการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใชไป 

 3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสัมภาษณผูใหขอมูลที่ไดกําหนดไวในขางตน 

 4. นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะหผล 
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3.4 เคร่ืองที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ใชวิธีการแบบสัมภาษณผูใหขอมูล จะประกอบดวย

คําถามที่ใชสําหรับการสัมภาษณกลุมผูปฏิบัติงาน ทั้งในสวนของผูรับนโยบายไปปฏิบัติและผูที่คลุก

คลีกับการดําเนินการในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชโดยขอคําถามที่ใชในการ

สัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง ซึ่งผูใหสัมภาษณจะประกอบไปดวย 2 กลุมคือ 

 1. ผูบริหารระดับสูง 

 2. พนักงานระดับบังคับบัญชา 

 

3.5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 การตรวจสอบเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบไปดวยประเด็นขอ

คําถามที่ใชในการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง ผูศึกษาเปนผูกําหนดประเด็นในการสัมภาษณทั้งใน

กลุมผูบริหารระดับสูง และกลุมพนักงานระดับบังคับบัญชา ซึ่งแบบสอบถามไดรับการพิจารณาจาก

ทานผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ ดานการจัดการบริหารงานทรัพยากรมนุษยและทานอาจารยที่

ปรึกษาเรียบรอยแลวกอนใชแบบสอบถามจริง  

 

3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลดําเนินการตามขั้นตอนตอไปน้ี 

 1. เก็บรวมรวมขอมูลโดยศึกษาคนควาจากเอกสาร วารสาร ภาคนิพนธ งานวิจัยและเอกสาร

ทางวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของทางอินเทอรเน็ต 

 2. เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางในกลุมผูบริหารระดับสูง คือ

ผูจัดการทั่วไป ผูจัดการฝาย และพนักงานระดับบังคับบัญชา จํานวน 11 คน โดยผูศึกษาเปนผูติดตอ เพื่อ

ขอความรวมมือในการใหสัมภาษณตามกําหนด 

 

3.7 วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 ผูศึกษาจะทําการถอดบทสัมภาษณแลวทําเปนความเรียง จากน้ันนําขอมูลที่สรุปไปใหผูให

ขอมูลตรวจสอบความถูกตองของการถอดบทความอีกคร้ัง เพื่อเปนการตรวจสอบแบบสามเสาจาก

ผูใหขอมูลทั้ง 11 คน จากน้ันทําการวิเคราะหเอกสารมาเปรียบเทียบและประมวลรวมกับขอมูลประเภท

บุคคลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึก โดยใชหลักแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนกรอบใน

การวิเคราะห  



บทที ่4 

ผลการวิเคราะห 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษานําเสนอผลการศึกษาในรูปความเรียง โดยจัดแบงการนําเสนอขอมูล

ออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 

 ขั้นตอนที่ 4.1 ขอมูลทั่วไป:บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ขั้นตอนที่ 4.2 ขอมูลจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฎิบัติงาน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนที่ 1  ที่มาและความจําเปนในการนําแนวคิดการบริหารผลการปฎิบัติงานมาใชใน  

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนที่ 2  ขั้นตอนกระบวนการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช

ใน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนที่ 3 ปจจัยปญหาและปจจัยอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานมาใชในบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ขั้นตอนที่ 4.3 ขอมูลจากการสัมภาษณจากพนักงานระดับบังคับบัญชา เพื่อสอบถาม

เกี่ยวกับความรู ความเขาใจและการมีสวนรวมของพนักงานระดับบังคับบัญชาขึ้นไปที่มีตอการ

บริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ข้ันตอนท่ี 4.1  ขอมูลท่ัวไป: บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ต้ังอยูที่เลขที่ 199/12 หมู 3 ถนนธัญบุรี-

ลูกกา ตําบลรังสิต อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

เปนบริษัทที่ไดรับการสงเสริมการลงทุนในการผลิตและประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส SPINDLE 

MOTOR เปนอุปกรณที่อยูในเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยมีหนาที่ขับเคลื่อน (หมุน) แผนเก็บขอมูล 

(DISK) และผูผลิตที่ไดรับการรับรองมาตรฐานคุณภาพ ISO 9000:2008 กอต้ังขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2516 ใน

ปจจุบันโรงงานในเครือทั้งภายในภายและตางประเทศ ประมาณ 32 สาขา มีฐานธุรกิจอยูในภูมิภาค

ทั่วโลก เชน บราซิล กัมพูชา แคนาดา จีน (รวมฮองกง) โคลัมเบีย ฝร่ังเศส เยอรมนี ฮังการี อินเดีย 

อินโดนีเซีย อิตาลี ญ่ีปุน เกาหลี มาเลเซีย เม็กซิโก เนเธอรแลนด ฟลิปปนส โปแลนด โรมาเนีย รัสเซีย 

สิงคโปร สเปน ไตหวัน ไทย ยูเออี สหรัฐอเมริกา เวเนซุเอลา เวียดนาม สหราชอาณาจักร ลักเซมเบิรก

และตุรกี 
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 ผลิตภัณฑหลักของบริษัท นิเด็คอีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด  

 1. SPINDLE MOTOE (มอเตอรที่ขับเคลื่อนแผนดิสก) 

 2. AC MOTOR (มอเตอรสําหรับเคร่ืองใชสํานักงาน) 

 3. FAC MOTOR (มอเตอรสําหรับพัดลม) 

 4. AC ADPTOR (เคร่ืองแปลงกระแสไฟฟา) 
 

 ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสเคร่ืองมือสื่อสารและอุปกรณไฟฟาตาง ๆโดย

การผลิตสวนใหญเนนดานการผลิตเพื่อการสงออกเปนหลักทําใหมีรายไดตอปสูงถึงประมาณ 3,000 

ลานบาท ปจจุบันมีพนักงานทั้งหมด 4,880 คน ณ สํานักงานใหญ  

 
 

ภาพท่ี 1.17 แสดงภาพผลิตภัณฑของ บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

ท่ีมา: ขอมูลจากฝายทรัพยากรมนุษย บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (2559) 

 วิสัยทัศน (Vision) 

 On the four pillars of "Small precision motors", "Automotive motors", "Motors for home 

appliances, commercial use and industrial use", and "Other product groups", Nidec Group 

accelerates its growth with self-supporting growth and a positive M&A strategy. 
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 บนสี่เสาหลักของ "มอเตอรขนาดเล็กที่มีความแมนยํา", "มอเตอรสําหรับยานยนต", 

"มอเตอรสําหรับเคร่ืองใชภายในบานที่ใชในเชิงพาณิชยและอุตสาหกรรม" และ "กลุมผลิตภัณฑ

อ่ืนๆ"กลุมนิเด็คเรงรัดการเจริญเติบโตของตัวเองดวยการเติบโตที่เกิดจากตัวเอง และกลยุทธการควบ

รวมกิจการเชิงบวก 

 

ภาพท่ี 1.18 แสดงภาพการเจริญเติบโตของบริษัทและกลยุทธทางธุรกิจ 

ท่ีมา: ขอมูลจากฝายทรัพยากรมนุษย บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (2559) 

 พันธกิจ (Mission) 

 We honestly commit ourselves to producing globally successful products and 

contributing to society. 

 “เราขอใหคํามั่นสัญญาดวยความสัตยจริงวา เราจะผลิตผลิตภัณฑที่กอใหเกิดผลสําเร็จไป

ทั่วโลกและใหการชวยเหลือสังคม” 

 นโยบายบริษัท 

 “บริษัทของเราผสมผสานความสามารถทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และความรูสึกที่

จริงใจในการผลิตสินคาใหกับโลกและมีกฎที่สนับสนุนความเจริญรุงเรืองของพนักงานรวมทั้งบริษัท 

และในขณะเดียวกันมีความรับผิดชอบตอสังคม” 

 แนวคิดตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในบริษัท 

 ผูบริหารระดับสูง บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด มีนโยบายและแนวคิด

การใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยเปนอยางมากทั้งจากการสนับสนุนของผูบริหารองคกร ดวย

ความเชื่อที่วา ความรูความเชี่ยวชาญและจิตสํานึกของบุคลากรคือกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูการพัฒนา
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ในทุก ๆ ดาน และนโยบายหรือแนวคิดการใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว

ขางตน เปนจุดเร่ิมตนและถือเปนแนวทางที่จะนําพาองคกรไปสูเปาหมายรวมกัน 

 นอกจากน้ี ตัวชี้วัดที่บงบอกถึงการพัฒนาอยางตอเน่ืองของบริษัทฯ ดังจะเห็นไดจาก

ปริมาณยอดขายในชวง 10 ป ที่ผานมาน้ัน พบวามีการพัฒนาตอเน่ืองโดยสวนหน่ึงเกิดจากพนักงาน

ในองคกรจากทุกหนวยงาน พนักงานทุก ๆ คนตางทุมเทแรงกายและแรงใจในการสรรสรางและ

พัฒนาองคกรอยางตอเน่ือง 

 แนวคิดตอการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 

 1. นโยบายและแนวคิดในการสรรหาและคัดเลือก องคกรมีนโยบายหรือแนวคิดการสรร

หาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอก โดยปดประกาศใหพนักงานภายในมีสิทธิเขารับการคัดเลือก

ในตําแหนงที่วางลงกอนพิจารณาบุคคลภายนอก แตอยางไรก็ตามองคกรยึดหลักของความเทาเทียม/

ยุติธรรมทั้งภายนอกและภายใน ไมมีระบบเสนสาย ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดความโปรงใสและความชัดเจนใน

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

 2. นโยบายและแนวคิดการการพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน บริษัทไดเล็งเห็นความสําคัญ

ตอการพัฒนาขีดความสามารถอยูตลอดเวลา โดยจัดใหมีแผนการฝกอบรมประจําป ทั้งในสวนของ

หลักสูตรทั่วไปและหลักสูตรดานเทคนิค เพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนตอพนักงาน นอกจากน้ียังไดมีการ

จัดสงพนักงานออกไปอบรมกับสถาบันภายนอกในหลักสูตรเฉพาะดาน ทั้งน้ีเพื่อใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

 3. นโยบายและแนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัทฯ มีนโยบายในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อทราบถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยใชดัชนีชี้วัดผลงาน

รวมกับการประเมินขีดความสามารถของพนักงานกอนการดําเนินการพิจารณาผลตอบแทน 

 4. นโยบายและแนวคิดในการจายผลตอบแทน จากการศึกษาพบวาบริษัทฯใหความสําคัญ

กับการจายผลตอบแทนจากการทํางานใหกับพนักงาน เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงขององคกร คือ 

ผูจัดการทั่วไป ของบริษัทมีแนวความคิดวาหากพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการอยาง

เพียงพอแลวจะกอใหเกิดความไววางใจ ความพึงพอใจขวัญกําลังใจในการทํางาน เกิดความรูสึกรัก

และผูกพันกับองคกร 

 5. นโยบายและแนวคิดเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ บริษัทฯมีนโยบายในการสงเสริมให

พนักงานมีสุขภาพกายและจิตที่ดี ทั้งน้ีเพื่อใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยการจัดกิจกรรม

แรงงานสัมพันธเพื่อรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ในการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งเพื่อเปน

การชวยใหพนักงานเกิดการผอนคลายตอการทํางานหนักมาตลอด 
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 6. นโยบายและแนวคิดเร่ืองของสุขภาพและความปลอดภัย องคกรใหความสําคัญกับเร่ือง

ของสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานทุกคนโดยเฉพาะพนักงานในโรงงานเน่ืองจากตอง

ปฏิบัติงานกับเคร่ืองจักรกลตาง ๆ และมีอัตราเสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุจากการทํางานและ/หรืออาจ

ไดรับอันตรายจากสารเคมีเปนสําคัญ 

 ข้ันตอนท่ี 4.2 ขอมูลจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฎิบัติงาน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

  ตอนที่ 1 ที่มาและความจําเปนในการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน:                        

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 1 ตําแหนงผูจัดการทั่วไป ซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงชาว

ไทยของบริษัทฯ (สํานักงานใหญ) ไดกลาวถึงความสําคัญในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคกร โดยมีแนวคิดที่วา “คน” เปนทรัพยากรที่สําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหเกิดความยั่งยืนทางธุรกิจของ

องคกรในระยะยาว โดยเลาถึงสถานการณของบริษัทที่ไดรับผลกระทบในวิกฤตเศรษฐกิจในชวงป 

2548-2558 ที่ผานมา เปนสาเหตุใหคณะผูบริหารของบริษัททั้งชาวไทยและชาวญ่ีปุน ตองหันกลับมา

ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง ดวยมีความเชื่อที่วา ความรู ความสามารถ 

ความเชี่ยวชาญและจิตสํานึกที่ดีของพนักงานทุกคนจะเปนกุญแจสําคัญที่จะนําพาองคกรไปสู

เปาหมายและประสบความสําเร็จรวมกัน 

 นอกจากน้ี ผูใหขอมูลคนที่ 1 ตําแหนงผูจัดการทั่วไป ยังไดกลาวถึงรูปแบบของการบริหาร

คนแบบญ่ีปุนจะเปนระบบที่เรียกกันวาระบบจางงานแบบตลอดชีพ (Lifetime employment) ซึ่งการ

จัดระดับพนักงานจะออกมาเปนระดับความอาวุโส โดยวัดจากวุฒิการศึกษาและอายุงานประกอบกัน 

แตไดแยกหนาที่ความรับผิดชอบออกจากตําแหนงอยางชัดเจนและการประเมินผลงานก็ยึดเอาอายุ

งาน (Seniority) มากกวาจะยึดเอาผลงาน (Performance) ดวยรูปแบบของแนวคิดดังกลาวทําใหเปน

อุปสรรคสําคัญอยางมากตัวหน่ึง ตอการพัฒนาบุคลากรในบริษัทฯ ซึ่งผูใหขอมูลคนที่ 1 ตําแหนง

ผูจัดการทั่วไป ไดพยายามหาวิธีการหรือแนวทางเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติ แนวคิดดังกลาวกับผูบริหาร

ระดับสูงชาวญ่ีปุน โดยมีวัตถุประสงคที่จะสรางระบบการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ ใหมี

ประสิทธิภาพ    ตอมาในป 2556 บริษัทฯ ไดมีการจัดประชุมรวมกันในระดับผูบริหารระดับสูงของ

องคกรทั้ งคนไทยและคนญ่ีปุน และได เล็ง เห็นวาในกลุม อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวน

อีเล็กทรอนิกส  น้ันมีอัตราการแขงขันดานเทคโนโลยีที่คอนขางสูงและมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว

ซึ่งมีความจําเปนอยางเรงดวนที่บริษัทฯ จะตองมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถแขงขันและ

ปรับตัวไดทันทีตอการเปลี่ยนแปลงที่มีอยูตลอดเวลา ประกอบกับความตองการของบริษัทตนสังกัด
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ซึ่งบริหารงานที่ประเทศญ่ีปุนที่ตองการใหบริษัทฯ ในเครือเกิดการพัฒนาตนเอง เพื่อใหเกิดความ

คลองตัวและเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 2 ตําแหนงผูจัดการฝายวิจัยและพัฒนา สรุปไดวาการนํา

แนวคิดการระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร “ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานถือเปนปจจัยหลักสําคัญปจจัยหน่ึงที่จะทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนา และเพิ่มศักยภาพ

ของการแขงขันในโลกปจจุบันในเชิงธุรกิจ ความสําคัญของผลการประเมินการปฏิบัติงาน ทําให

องคกรนํามาพิจารณาในการพัฒนาบุคลากร ปรับเปลี่ยนโครงสรางสายงานใหเหมาะสมกับการ

ดําเนินธุรกิจเปาหมาย 1) บุคลากรมีความสามารถมีประสิทธิภาพศักยภาพมากขึ้น 2) ธุรกิจของ

องคกร ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโต 3) มีการพัฒนาอยางตอเน่ืองทั้งดาน

บุคลากรและองคกร ซึ่งปจจัยสําคัญที่มีผลตอการดําเนินการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน

มาดําเนินการปฏิบัติในองคใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคกรต้ังเปาหมายไวน้ัน 1) ตองมีความ

สอดคลองกับนโยบายองคกรและไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูง 2) ความรู ความเขาใจของผู

ประเมิน 3) แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานตองสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงและใหผลที่

ถูกตองดวยเหตุผลดังกลาวขางตนการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานน้ันจึงมีความจําเปนตอ

องคกรอยางมาก 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 3 ตําแหนงผูจัดการฝายผลิตและควบคุมการผลิต สรุปได

วาการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร “ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานถือเปนเร่ืองที่ดีมาก เพราะจะทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตราฐานที่สามารถ

เชื่อถือได เพื่อเปนขอมูลในการเลื่อนตําแหนง ปรับเงินเดือนและโบนัส แตการที่บริษัทจะปรับเปลี่ยน

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานจากเดิมบริษัทฯ ตองมีการอบรมพนักงานระดับบังคับบัญาใหมี

ความรู ความเขาใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะนํามาใชในบริษัทฯใหชัดเจน มิฉะน้ัน

ผลที่ไดจากประเมินผลปฏิบัติงานจะไมสามารถนํามาวัดผลงานไดจริง เน่ืองจากบริษัทของเราเปน

บริษัทที่ใหญมีพนักงานจํานวนมากจะทําอยางไร มีวิธีการอยางไรที่จะกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จใน

การทํางานใหเหมาะสมเพื่อใหสอดคลองกับที่บริษัทไดต้ังเปาหมายเอาไวใหประสบความสําเร็จ  

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 4 ตําแหนงผูจัดการความปลอดภัย สรุปไดวาการนําแนวคิด

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร เห็นดวยกับการนําระบบการบริหารผล

การปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏับัติในบริษัทฯ ซึ่งในปจุบันบริษัทยังไมมีแบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่เปนมาตราฐานที่ดี ยังประเมินผลแบบภาพรวม ถึงเวลาประเมินก็ทําการประเมินตามที่

ฝายทรัพยากรมนุษยไดแจงมา ซึ่งในบางหัวขอในแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมไดมี
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ความเขาใจในหัวในการประเมินผลการปฏัติงานวาวัดจากอะไรเอาอะไรมาเปนเกณฑในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละคนเมื่อเวลาทํางานสําเร็จ ซึ่งหากบริษัทไดนําระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานมาโดยใช (KPI) มาเปนเคร่ืองมือก็จะทําใหเกิดความชัดเจน ยุติธรรม ความโปรงใสในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งเปนเร่ืองที่ดี ใหความรูสึกที่ดีตพนักงานผูใตบังคับบัญชา ไดมีความ

กระตือรือรนในการทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหองคกรไดบรรลุเปาหมายที่ไดวางเอาไวขอบคุณครับ 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 5 ตําแหนงผูจัดการฝายจัดซื้อวัตถุดิบ สรุปไดวาการนําแนวคิด

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร ดิฉันทราบและเขาใจ เปาหมาย ทิศ

ทางการบริหารงานของบริษัทและทราบในสิ่งที่บริษัทคาดหวังจากผลการปฏิบัติงาน จึงใหความ

รวมมือกับบริษัทเปนอยางดีในการเรียนรู และทําความเขาใจกับระบบการบริหารการปฏิบัติงานมาใช

ในองคกร เพื่อใหไดระบบที่เปนมาตราฐานเดียวกัน มีขอกําหนดที่ชัดเจนมีตัวชี้วัดในการประเมินผล

การปฏิบัติงานมันอาจจะดูเสียเวลาและยุงยากบางในการจัดทําระบบเร่ิมแรก แตดิฉันก็เห็นดวยกับ

การนําระบบการประเมินผลปฏิบัติงานมาใชในบริษัทฯ เพราะเปนเร่ืองที่สําคัญประการหน่ึงที่จะทํา

ใหบริษัทไดทราบถึง ความรู ความสามารถของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทฯ วามีศักยภาพมาก

นอยเพียงใดทํางานวาสําเร็จบรรลุตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาหรือไม และยังเปนขอมูลใชสําหรับการ

ปรับเงินเดือน เลื่อนตําแหนงและการจายโบนัส และที่สําคัญเราไดทราบถึงจุดเดน จุดดอยของ

พนักงานใตบังคับบัญชาไดเพื่อที่จะไดแนะนําชี้แนะพนักงานที่มีจุดดอยไมความสามารถทํางานให

บรรลุเปาหมายไดและสําหรับพนักงานที่มีจุดเดนดานใดเราสามารถการเพิ่มศักยภาพพนักงานโดย

การสงไปฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูในเร่ืองน้ันๆ ใหเกิดความเขาใจมากขึ้นในการทํางาน  

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 6 ตําแหนงผูจัดการฝายวิศวกรและการวางแผน สรุปได

วาการนําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร เปนเร่ืองที่สําคัญ

อยางยิ่งที่บริษัทตองใหความสําคัญในปจจุบัน เพราะมันเกี่ยวของกับพนักงาน “คน” ในองคกรซึ่งเปน

ทรัพยากรที่สําคัญที่จะชวยขับเคลื่อนบริษัทใหเจริญเติบโตและบรรลุเปาหมายได ผมรับรู มีความเขาใจและ

ไดใหความรวมมือในการบริหารการจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท ซึ่งไดเปน

ผูกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จที่บริษัทกําลังดําเนินการอยู รวมถึงวางแผนการ

ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมายของบริษัท การนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช 

KPI และ Competency มาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผมคิดวาเปนเร่ืองที่ดีเพราะสามารถ

ประเมินผลการของพนักงานผูใตบังคับบัญชาวาโครงการที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบเราสามารถ

ดูจากผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาวาทํางานไดสําเร็จตามที่ไดต้ังเปาหมายไวหรือไม 

ผูใตบังคับบัญชาคนไหนเปนอยางไรเดนและดอยอะไร และถามีแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปน
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มาตราฐาน ดานความเชื่อมั่นดานความชัดเจน ดานความยุติธรรม เพื่อใหเปนที่ยอมรับผลการ

ปฏิบัติงานจากผูใตบังคับบัญชาและยังสามารถนําผลการประเมินเปนขอมูลยอนกลับในการจัดการ

บริหารดานทรัพยากรมนุษยเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรในลําดับตอไปครับ  

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 7 ตําแหนงเจาหนาที่ฝายทรัพยากรมนุษย สรุปไดวาการ

นําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร ดิฉันรับรูและเขาใจ

เปาหมาย/ทิศทางการบริหารงานของบริษัทที่บริษัทคาดหวังผลการปฏิบัติงาน แตดิฉันไมยังเคยมี

โอกาสไดกําหนดเปาหมายและวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานเน่ืองจากเพิ่งไดรับการปรับ

ตําแหนงขึ้นมาเปนพนักงานระดับบังคับบัญชา จึงไมคอยเขาใจและคุนเคยเกี่ยวกับการกําหนดตัวชี้วัด

ความสําเร็จเปนอยางไรและการจากนําระบการประเมินผล (KPI) มาใชในบริษัท อยางไรก็ตามเชื่อวา

เมื่อนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชจะทําใหเกิดความโปรงใสในการประเมินผล

ปฏิบัติงาน ความชัดเจนในการประเมินผล ทําใหพนักงานผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อมั่นไววางใจใน

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติมากขึ้นจากระบบเดิม 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 8 ตําแหนงวิศวกรฝายวิจัยและพัฒนา สรุปไดวาการนํา

แนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร ผมในฐานะผูที่มีสวนเกี่ยว

และเปนผูกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้ วัดความสําเ ร็จเพื่อนําไปประเมินผลการปฏิบัตงาน

ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของตน แตผมยังไมมีความรู ความเขาใจที่ชัดเจนในระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน KPI และ Competency ที่นํามาใชเปนเคร่ืองมือตัวการชี้วัดความสําเร็จของการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใตบังคับบัญชา ขอเสนอแนะผมตองการใหบริษัทจัดอบรมชี้แจงแนะนํา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติวาดวยอะไรบาง และรูปแบบ แบบฟอรมประเมินเปนอยางเพื่อใหเกิด

ความเขาใจไปในแนวทางเดียวกัน  

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 9 ตําแหนงวิศวกรฝายตรวจสอบคุณภาพ สรุปไดวาการ

นําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร ดิฉันทราบวาบริษัทฯ เร่ิมไดนํา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใชในองคการ ดิฉันไมคอยคุนเคยกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยใชเคร่ืองมือ (KPI) เปนตัวชี้วัด  และยังไมมีความรู ความเขาใจในการกําหนดเปาหมายและวาง

แผนการประเมินผลการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับบริษัท ดิฉันไมแนใจวาการนําระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช KPI และ Competency จะเหมาะสมกับบริษัทฯ ที่มีจํานวนพนักงาน

มากแบบน้ีหรือไม ซึ่งตอนปจจุบันยังมีความคุนเคยกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเดิมอยูเพราะมัน

ไมมีความยุงยากและเสียเวลาเหมือนระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานแบบใหม และ “ ดิฉันไมเคย
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เห็น (Job Profile) ของตําแหนงตนเองเลย และรับทราบคราวๆ จากผูจัดการฝายตอนสัมภาษณงานวา

ตองทําหนาที่อะไรรับผิดชอบงานอะไรเทาน้ันคะ” พนักงานระดับบังคับบัญชาไดกลาวไว 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 10 ตําแหนงผูชวยผูจัดการทั่วไปฝายบริหาร สรุปไดวา

การนําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร โดยใชเคร่ืองมือ KPI 

เปนตัวชี้วัด  เปนเร่ืองที่บริษัทฯ ตองใหความสําคัญเปนอยางมากเพราะการที่องคกรจะขับเคลื่อนและ

จะประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคกรไดน้ัน พนักงานคือองคประกอบสําคัญที่สุดใน

องคกร เพื่อสามารถที่จะการแขงขันและการปรับตัวเขากับสถานการณเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันที่

มีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมากทั้งในเร่ืองของนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศระบบสื่อสารและอ่ืน ๆ 

ซึ่งองคกรจะตองมีการพัฒนาเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ทันสมัย เพื่อเพิ่มศักยภาพใหองคกรมีความ

แข็งแกรงตอสูกับสภาวะเศรษฐกิจในโลกปจจุบัน  ฉะน้ันองคกรตองมีการจัดการดานมนุษย “คน” 

เพื่อที่จะสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางรวดเร็วไดอยางทันทวงที การ

จัดการดานทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญเพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆ เพราะไมวาองคกรจะปรับเปลี่ยนแปลง

ไปในทางใดยอมตองเกี่ยวของกับ “คน” ทั้งสิ้นจึงอาจกลาวไดวาตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการอยาง

ยั่งยืนน้ันอยูที่ “คุณภาพของคน” ในองคกรจากที่ไดกลาวมา ผมคิดวาการที่บริษัทไดนําระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management system) มาดําเนินการปฏิบัติในองคกร เปนการ

กระตุนพนักงานผูใตบังคับบัญชาใหมีความกระตือรือรนงานการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานที่ไดรับ

มอบหมายและรับผิดชอบสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังเอาไว ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ือง

ที่ชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบจุดเดน จุดดอย ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของ

พนักงานผูปฏิบัติงานแตละคน และองคกรจะไดทําการฝกอบรมปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนา

จุดเดนไดอยางถูกตองและเหมาะสม เพื่อใหพนักงานมีขีดความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยาง

กวางขวางมากขึ้น อันจะนําสูกระบวนพิจารณาแตงต้ังผูเหมาะสมใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น รวมทั้งการ

พัฒนาความกาวหนาในสายวิชาชีพในอนาคตตอไป 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 11 ตําแหนงผูจัดการอาวุโสฝายบริหาร ซึ่งไดรับ

มอบหมายจากผูบริหารระดับสูงใหเปนผูดําเนินการหลักในการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ โดย 

ผูจัดการอาวุโสฝายบริหาร ไดอธิบายถึงหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายในขณะน้ันโจทย

ของฝายทรัพยากรมนุษยตอนน้ันคือจะทําอยางไรเพื่อใหระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมีระบบ

หลักการ (Logical) ที่จะไปชวยเพิ่มการสนับสนุน ตอบสนอง หรือผลักดันใหบุคลากรขององคกรมี

ความรู ความสามารถ และศักยภาพเพื่อชวยในการพัฒนาองคกร ใหบรรลุตามเปาหมายของบริษัทฯ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนของฝายผลิต ที่ถือเปนหัวใจสําคัญของบริษัทฯ ที่มีรูปแบบในการทํางาน



 
 

91 
 

แบบเนนการผลิตเปนหลัก (Production Oriented) รวมทั้งตองการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของระบบ

การทํางานของบุคลากรของฝายทรัพยากร  บุคคลของบริษัทเองพนักงานภายใตสังกัดที่ประกอบไป

ดวย HR Payroll/Recruitment/Training ซึ่งลักษณะของการทํางานของแตละหนวยงานฝายทรัพยากรมนุษย 

เปนไปในลักษณะการทํางานแบบแยกสวนกัน ไมมีการสอดประสาน (Integration) ในระหวางกระบวนการ

ทํางานของแตละกระบวนการ เพื่อนําผลลัพธที่ไดจากกระบวนการหน่ึงไปเปนปจจัยนําเขาของอีก

กระบวนการหน่ึง ซึ่งจะทําใหเกิดความเชื่อมโยงของกระบวนการทํางาน และประสิทธิภาพในการ

ทํางานของทีมงานของฝายทรัพยากรบุคคลมากยิ่งขึ้น 

 นอกจากน้ีผูใหขอมูลคนที่ 11 ตําแหนงผูจัดการอาวุโสฝายบริหาร  ยังกลาวถึงประเด็นของ

การขาดมาตรฐานในการทํางาน (Standardization) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ของแตละสวนงาน

ของหนวยงานทรัพยากรมนุษย ที่บุคลากรยังขาดทักษะและความรูในการวิเคราะหขอมูล การแกไข

ปญหาแบบองครวม เวลาสวนมากหมดไปกับการแกไขปญหาเฉพาะหนา ซึ่งเมื่อเกิดปญหาขึ้น 

บุคลากรของแตฝายฯไมสามารถมองเห็นภาพหรือชี้จุด หรือสวนที่ไดรับผลกระทบที่จะตองถูกนําไป

พัฒนาปรับปรุง แกไขทั้งระบบ ทําใหปญหาเกิดขึ้นซ้ําแลวซ้ําอีก อีกทั้งระบบงานของฝายสวนงาน

ทรัพยากรมนุษยในขณะน้ัน ยังขาดความชัดเจนและประสิทธิภาพทั้งในแงขั้นตอนการดําเนินการ 

ความพรอมของบุคลากรขององคกรที่ยังไมเขาใจถึงความสําคัญของแตละสวนงานอยางแทจริง อาทิ

เชน 

 1. โครงสรางขององคกร (Organization) ที่ยังขาดความชัดเจนในแงของบทบาท อํานาจ

หนาที่ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงาน มีการโยกยายหนาที่ความรับผิดชอบบอย สงผลถึงทํา

ใหองคกรขาดความคลองตัวในการติดตอสื่อสารบริหารงาน และประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 2. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) ที่ไมไดมีการวางแผนอยางเปนระบบ โดย

สวนใหญจะเปนการอัตรากําลังคนตามชวงการผลิตที่มีอัตราการผลิตที่เพิ่มสูงขึ้น (High season) ไมไดมี

กระบวนการคิดวิเคราะหและคาดคะเนตามความตองการรวมทั้งแผนการใชบุคลากรใหเกิดประโยชน

สูงสุดแกองคกรในระยะยาว ทําใหกิจกรรมดานการบริหารดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายเชิงกล

ยุทธขององคกรขาดความสอดคลองและความตอเน่ือง 

 3. ระบบการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Training) หนวยงานที่รับผิดชอบฝกอบรมและ

พัฒนา และผูบังคับบัญชาในแตละสายงานยังคงขาดความรู และความเขาใจในการวิเคราะหหาความ

ตองการในการฝกอบรม (Need Analysis) ทําใหการพัฒนาบุคลากรขาดประสิทธิภาพ ขาดทิศทางการ

พัฒนา และสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรมโดยเปลาประโยชนขาดความชัดเจนของระบบการ
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ประเมินผลงาน (Performance Appraisal) และการใหรางวัลประจําป (Bonus) รวมทั้ง (Incentives) ใน

รูปแบบตาง ๆ เปนตน 

 จากปญหาและความจําเปนขางตนทําใหบริษัทฯ มีความตองการที่จะพัฒนาปรับปรุง

ระบบงานของฝายทรัพยากรบุคคลใหมีมาตรฐาน มีความสอดคลอง สอดประสาน เพื่อเพิ่มเติม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการเขาไปมีสวนรวมในการสนับสนุนใหการดําเนินการตาง ๆทั้ง

ในสวนของระบบตาง ๆ ขององคกรเปนไปอยางราบร่ืนสามารถบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว และ

เปนผูนําในการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ อยางมีทิศทางและสอดคลองกับทิศทางของการดําเนิน

ธุรกิจ เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับองคกรในการแขงขัน ใหมีประสิทธิภาพในการบริหารมาก

ยิ่งขึ้น 

 จากปญหาดังกลาวทั้งหมดขางตน คณะผูบริหารระดับสูงทุกหนวยงานในองคกร ได

รวมกันคิดและพยายามที่จะศึกษาคุณลักษณะของแตละเคร่ืองมือการบริหารจัดการที่จะตัดสินใจ

นํามาใชเพื่อพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ อยางละเอียดรอบคอบ ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดการเลือกหรือ

ตัดสินใจนําเคร่ืองมือการจัดการบริหารน้ันมาใชไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับสภาพของบริษัทฯ

และสามารถเกิดการกระบวนการพัฒนาบุคลากรอยางยั่งยืนไดในอนาคต ซึ่งไดทําการศึกษาจากตํารา

เอกสารตาง ๆ หรือการใชความสัมพันธทั้งโดยสวนตัวและทางสายงาน (HR Network) เพื่อขอศึกษา

ถึงข้ันตอน วิธีการ ขอดี-ขอดอย จากบริษัทฯ ที่มีการนําระบบเคร่ืองมือตัวน้ันๆ มาใช โดยเร่ิมแรก

ผูจัดการทั่วไปผูบริหารระดับสูง ไดนําแนวคิด (Balance Scorecard) มาใชในบริษัทฯ เพื่อใชเปน

เคร่ืองมือในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน กลยุทธ เปาหมายขององคกร ถายทอดไปยังฝาย แผนก หนวยงาน

ตาง ๆ จนกระทั่งถึงระดับพนักงาน เพื่อใหแนใจวาเปาประสงคของแตละบุคคลจะสอดคลองกับการ

เปาหมายทางธุรกิจ โดยพยายามจะพัฒนาตัวชี้วัดในระดับองคกรและรับฝายขึ้นมา ซึ่งในชวงน้ัน

พนักงานยังขาดความรู ความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด (Balance Scorecard) ซึ่งถือเปนแนวคิดที่ใหมมาก

ในชวงน้ัน ประกอบกับกระบวนการทางธุรกิจ (Business Process) ของบริษัทฯยังไมชัดเจนนัก ทําให

บริษัทฯ ไมประสบความสําเร็จในการดําเนินการ (Implement) เทาที่ควร ตอมาป 2556 ผูบริหาร

ระดับสูง คือ ประธานกรรมการและผูจัดการอาวุโสฝายบริหาร (สวนงานทรัพยากรมนุษย) และ

ผูบริหารจากหนวยงานตาง ๆ ไดรวมปรึกษาหารือกันเพื่อแนวทางการพัฒนาองคกรใหเกิดการพัฒนา

อยางตอเน่ือง โดยมุงเนนไปที่การพัฒนาศักยภาพของบุคลาการเปนหลัก ซึ่งบริษัทฯ ไดมีความคิดที่

จะนําที่ปรึกษาองคกรภายนอกเขามาชวยในการดําเนินการ (Implement) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน

การดําเนินการ และสุดทายไดเชิญคณะที่ปรึกษาจากบริษัทภาคเอกชนแหงหน่ึง ซึ่งเปนเชี่ยวชาญ

ทางดานการพัฒนาระบบการพัฒนาขีดความสามารถ มารวมดําเนินการพัฒนาพัฒนาศักยภาพของ
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บุคลากรของบริษัทฯ ซึ่งชวยใหบริษัทฯ สามารถประหยัดงบประมาณในสวนของการพัฒนาระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย และไดเรียนรูรวมกับผูที่มีประสบการณในการดําเนินการมากอน ทําให

ไมตองเสียเวลาในการลองผิด ลองถูกหลังจากที่บริษัทฯ ไดวาจางคณะที่ปรึกษาจากบริษัทภาคเอกชน

ได เขามาชวยบริษัทฯ จัดทําระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) น้ันทําใหตองมีการตอ

การกําหนดขีดความสามารถที่องคกรตองการ โดยบริษัทฯ ตองกลับมาวิเคราะห (SWOT Analysis) 

ถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลกระทบตอบริษัทฯ รวมทั้งไดมีการนําแนวคิด 

(Balance Scorecard) กลับมาทบทวนเพื่อชวยในการวิเคราะหถึงปจจัยที่เกี่ยวของทั้ง 4 ดาน 1) มุมมอง

ดานการเงิน 2) มุมมองดานลูกคา เนนความพึงพอใจของลูกคา 3) มุมมองดานกระบวนการ เปนการ

ปรับปรุงดานกระบวนการทํางานภายในองคกร 4) มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา เนนการ

สรางสรรคสิ่งใหม ๆ และการเรียนรูของบุคคลในองคกร ซึ่งขอมูลเหลาน้ีจะบอกใหองคกรทราบถึง

สิ่งที่เปนจุดเดน และลักษณะที่ควรปรับปรุงเพื่อใหองคกรสามารถปรับตัวไดทันตอการแขงขัน และ

เมื่อถึงชวงการประเมินผลประจําป 2557 ทางบริษัทฯ จึงมีนโยบายในการนําระบบทั้ง 2 มาทดลองใช

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 โดยผูใหขอมูลตําแหนงผูจัดการทั่วไปผูบริหารระดับสูง กลาวถึงรูปแบบการประเมินผล

แบบเดิมที่ไมสามารถสะทอนผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่แทจริง และเนนการประเมินผลเชิง

พฤติกรรมเปนหลัก ซึ่งเปนรูปแบบการประเมินที่เปนเพียงการวัดวิธีการ (Mean) มากกวาผลลัพธ (Outcome) 

และมุงเนนการประเมินพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพื่อโยงไปสูการจายผลตอบแทนในแตละป

เทาน้ันไมไดมีการเชื่อมโยงวิสัยทัศนขององคการกับเปาหมายของการทํางาน รวมทั้งมิไดมีการนําผล

การประเมินที่ไดมาพิจารณาวางแนวทางการฝกอบรมพัฒนาในจุดดอยของพนักงานเพื่อใหเกิดการ

พัฒนาตนเองและสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับแผนธุรกิจขององคการเทาที่ควร ซึ่งสาเหตุที่

สําคัญประการหน่ึงคือ การขาดการสื่อสารสองทางระหวางผูประเมินผลการปฏิบัติงานหรือ

ผูบังคับบัญชากับลูกนอง ทําใหพนักงานไมสามารถมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย หรือความ

คาดหวังและความสามารถในการทํางานของตนเองที่สอดคลองกับความตองการขององคกรได 

 ตอนท่ี 2 ข้ันตอนและกระบวนการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน

มาใชใน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 จากแนวคิดของผูบริหารของบริษัทฯ ที่เล็งเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพของ

องคกรใหเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ือง จากเปาหมายดังกลาวจึงถือเปนภารกิจหลักที่หนวยงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยจําเปนจะตองกาวเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรอยางเต็มตัว 
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 จากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯไดกลาวถึง องคประกอบหลักตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ในสวนที่บริษัทฯไดดําเนินการอยูจนกระทั่ง ณ ปจจุบัน ซึ่งใชระยะเวลา 3 ป 

ในการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ 

 1. กลยุทธทางธุรกิจที่ใชจะมกีารถายทอดและกําหนดแผนงาน 

 2. ผูจัดการและพนักงานตองเปนผูรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของแผน 

 1. กลยุทธทางธุรกิจท่ีใชจะมีการถายทอดและกําหนดแผนงาน 

 ฝายบริหารระดับสูงจะเปนผูกําหนดแนวทางการดําเนินธุรกิจ สําหรับการวัดผลการ

ปฏิบัติงานในชวงเวลาตามรอบปฏิทินการดําเนินการของบริษัทเปนหลักในการวางแผนงานของฝาย

หนวยงานในสวนยอย ๆ ที่เกี่ยวของและจะบันทึกไวเปนขอมูลผลการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมาย

ของพนักงานแตละบุคคลอยางตอเน่ือง แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองจะเชื่อมโยงและ

วัดผลตอการบรรลุความสําเร็จโดยรวมทั้งหมดกับมาตรฐานเปาหมายและกิจกรรมตาง ๆ โดยเปนการ

ตกลงรวมกันระหวางผูจัดการและพนักงาน โดยมีวิสัยทัศนและตัวชี้วัดในแตละมุมมองในระดับ

องคกร (Organizational Scorecard) ตามแนวคิด Balance Scorecardsเปนตัวต้ัง เพื่อใหแนใจวา

เปาประสงคของแตละบุคคลจะสอดคลองกับการเปาหมายทางธุรกิจ พนักงานและผูจัดการจะตอง

ไดรับรายงานความกาวหนาเปนระยะๆ อยางตอเน่ือง 

 2. ผูจัดการและพนักงานตองเปนผูรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของแผน 

 การดําเนินการระบบการพัฒนาบุคคล ไดออกมาเพื่อประโยชนรวมระหวางบริษัทและ

พนักงาน เพราะฉะน้ันผูจัดการและพนักงาน คือผูเปนเจาของแผนพัฒนาฯและรับผลสําเร็จรวมกัน

โดยการต้ังเปาหมายและผลงานที่คาดหวังรวมกันการทบทวนเปาหมายปลายปก็คือการทบทวน

ผลงานของพนักงานและการปรึกษาหารือกันแบบเปดอกในเร่ืองการพัฒนาอาชีพ โดยจะตอง

ดําเนินการอยางตอเน่ืองตลอดเวลา ในสวนบริษัทไดจัดใหมีการประชุมรวมกันกับพนักงานปละ 2 

คร้ัง คือการทบทวนผลงานปลายป (ชวงเดือนตุลาคม) และกลางป (ชวงเดือนมีนาคม) โดยตองมีการ

เตรียมตัวลวงหนา ทั้งฝายพนักงานและผูจัดการฝาย โดยการกรอกขอมูลเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานใน

แบบฟอรมการประเมินผล รวมทั้งการเปดโอกาสใหพนักงานวิจารณผลการปฏิบัติงานของตนเอง

อยางอิสระ เปนตน 

 1. การศึกษาขอมูลเบื้องตนโดยวิเคราะหสภาพองคกร หลังจากที่ไดวาจางที่ปรึกษาจาก

ภาคเอกชนแหนงหน่ึง จึงไดเร่ิมเขามาเก็บขอมูลเพื่อทําการวิเคราะหสภาพองคกรที่เปนอยูในขณะน้ัน 

โดยใชวิธีการวิเคราะหจุดแข็งและจุดออน (SWOT Analysis) ทั้งน้ีเพื่อใหรับทราบถึงสภาพแวดลอม

ทางธุรกิจที่แทจริงขององคกร 
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 2. การกําหนดเปาหมายและทิศทางการดําเนินงานของบริษัทฯ คณะผูบริหารระดับสูง ซึ่ง

รวมทั้งผูบริหารจากสํานักงานใหญที่ประเทศญ่ีปุน และผูบริหารระดับสูงทั้งหมดของบริษัทฯ มารวม

กันประชุมหารือเพื่อนําขอมูลตาง ๆ ที่ไดจากการวิเคราะหมากําหนดเปนทิศทางการดําเนินการทาง

ธุรกิจ (Business Direction) ที่องคกรต้ังเปาหมายไวคือ 

  - เพิ่มผลตอบแทนจากการลงทุน/การดําเนินธุรกิจ 

  - เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

  - เพิ่มศักยภาพของบุคลากร 

 3. การถายเปาหมาย เมื่อบริษัทฯ มีการกําหนดทิศทางและเปาหมายในการดําเนินธุรกิจที่

ชัดเจนแลว จึงเปนการนํามาถายทอดใหผูบริหารในระดับผูจัดการฝายรับทราบ โดยไดดําเนินการ

จัดทําเปนแผนปฏิบัติการขึ้น (Action Planning Workshop) เพื่อรวมกันกําหนดแนวทางและวิธีการใน

การดําเนินงานเพื่อใหเปาหมายและทิศทางของธุรกิจบรรลุเปาหมาย โดยในการจัดทําแผนปฏิบัติการ

คร้ังน้ันไดขอสรุปคราว ๆ ดังน้ี 

  1. การบุกตลาดใหม 

   - พัฒนาสินคาใหม ไมเคยทํา 

   - สรางเทคโนโลยีใหม 

   - สรางชองทางจัดจําหนาย 

  2. การขยายสวนแบงทางการตลาด (Market Sharing) 

   - คุณภาพตองดีกวา 

   - ราคาตองตํ่ากวา 

   - สินคาตรงตามความตองการมากกวา 

   - มีความสัมพันธ/บริการที่ดีกวา 

  3. การเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

   - การลดตนทุน 

   - การบริหารสินทรัพย 

   - การสรางความทุมเทใหเกิดแกพนักงาน 

  4. การเพิ่มศักยภาพของบุคลากร 

   - มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนขั้นตอน 

   - การฝกอบรม เรียนรู 
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 4. การวางแผนเพื่อกําหนดเปาหมายของหนวยงาน และพนักงานเพื่อใหเกิดความ

สอดคลองกันทั่วทั้งองคกร (Goal Alignment) จากแนวทางและเปาหมายในการดําเนินการทางธุรกิจ

ในขางตน ผูบริหารระดับสูงโดยเฉพาะอยางยิ่งผูจัดการทั่วไปผูบริหารระดับสูง ถือไดวาเปนกุญแจ

สําคัญที่ขับเคลื่อนและผลักดันใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสามารถดําเนินการได ทั้งน้ี 

หลังจากที่บริษัทฯไดจัดทําแผนปฏิบัติบิตงาน (Action Planning Workshop) ใหกับพนักงานระดับผูจัดการ

ฝายไปแลวน้ัน เพื่อใหแนวทางและวิธีการที่กําหนดขึ้นเกิดเปนรูปธรรม ผูจัดการฝายกับผูบริหารระดับสูง 

จึงมีหนาที่สําคัญที่จะตองมารวมปรึกษาและหาขอตกลงเพื่อกําหนดเปนเปาหมายในระดับแผนกโดย

มุนเนนและใหเห็นถึงความสอดคลองกับเปาหมายทางธุรกิจที่กําหนดขึ้น รวมทั้งในสวนงานยอยที่

เกี่ยวของกับพนักงานแตละคนในแตละสังกัดกําหนดเปาหมายในระดับบุคคลขึ้น ทั้งน้ีเพื่อใหแตละ

คนทราบวาตนเองมีหนาและเปาหมายในการปฏิบัติและดําเนินงานอยางไร และจะนําไปสูผลลัพธที่

องคกรตองการไดอยางไร ดังรูปภาพ 

 

ภาพท่ี 1.19 แสดงภาพความสัมพันธและความเชื่อมโยงของเปาหมายในแตละระดับตอระบบการ 

 บริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การดําเนินการเพื่อใหแตละบุคคลทราบถึงเปาหมายที่ชัดเจนของแตละบุคคล บริษัทฯ ให

ความสําคัญกับการสื่อสาร 2 ทางและถือเปนหัวใจสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางใหเกิดความ

เขาใจที่ตรงกันในแตละขั้นตอน ในสวนของ บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด น้ัน 

ไดเนนวิธีการโดยผูบริหารระดับสูง คือผูจัดการทั่วไป เปนแกนหลักในการผลักดันใหพนักงานเกิด

การมีสวนรวม โดยถายทอดใหผูจัดการแตละฝายและเปนผูที่มีหนาที่เปนผูนําไปปฏิบัติตอเพื่อให

เกิดผลเปนรูปธรรม โดยในทางปฏิบัติของแตละแผนกจะใชวิธีการสื่อสารผานสื่อจดหมาย

อิเล็กทรอนิกสรวมกับการประชุมแผนก ซึ่งโดยสวนใหญจะจัดใหมีการประชุมขึ้นทุก ๆ สัปดาห
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หลังจากที่มีการประชุมในกลุมผูจัดการคนไทย โดยจะจัดใหมีการประชุมขึ้นทุก ๆ วันจันทรของทุก

สัปดาห นอกจากน้ีในสวนงานยอยแตละกลุมงานผูจัดการมีหนาที่ในการเขารวมชี้แจงยอยกับ

ผูปฏิบัติงานถึงการมอบหมายเปาหมายและหนาที่ในการเขารวมชี้แจงยอยกับผูปฏิบัติงานถึงการ

มอบหมายเปาหมายและหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ โดยทั้งน้ีอาจมีการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นรวมกันถึง

แนวทางปฏิบัติตอไป 

 สําหรับสวนงานทรัพยากรมนุษย ไดสนับสนุนเพื่อใหเกิดภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการ

กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในแตละตําแหนงงาน โดยไดดําเนินการจัดหลักสูตรฝกอบรมและให

ความรูกับพนักงาน โดยในขณะน้ันไดมุงเนนพนักงานในระดับพนักงานบังคับบัญชาขึ้นมา โดยอาศัย

แนวที่วากลุมพนักงานระดับบังคับบัญชาเหลาน้ี เปนผูที่มีพื้นฐานความรูคอนขางดี โดยสวนใหญ

สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไป มาเขารับการฝกอบรมเพื่อที่จะสามารถนําไปถายทอด

ใหกับพนักงานในระดับปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชาของตนตอไป 

 พนักงานแตละคนจะกําหนดเปาหมายหรือผลงานที่ตนเองตองทําใหสําเร็จในปน้ัน ซึ่ง

สอดคลองและสนับสนุนเปาหมายของฝายงานและบริษัทตามลําดับ โดยใชหลักการกําหนดเปาหมาย

ที่ดี หรือที่เรียกวา “SMART GOAL” คือ 

 1. Specific มีขอบเขตที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจง (Where/Which-Scope) 

 2. Measurable วัดผลได (How much/How well/At what cost) 

 3. Agreed มีการยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงาน 

 4. Moderate Risk มีความทาทายและเปนไปได 

 5. Time-phased มีระยะเวลาที่แนนอน 

 การกําหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI: Key Performance Indicator) ในการกําหนด

ดัชนีชี้วัดผล Balance Scorecard มาทบทวนเพื่อเปนการวิเคราะหในการจัดทํากลยุทธขององคกร 

เพื่อใหไดกลยุทธหลักขององคกร (Strategic Themes) แลวจึงจัดทําแผนที่ทางกลยุทธ (Strategic Map) 

เพื่อแสดงถึงความสัมพันธในเชิงเหตุและผลของวัตถุประสงคตาง ๆ ภายใตมุมมองทั้ง 4 ดานที่ตอง

สนับสนุนและสอดคลองกับวิสัยทัศนและกลยุทธหลักขององคกร จากน้ันจึงนํามากําหนดเปน

วัตถุประสงค (Objective) ที่สําคัญของแตละมุมมองในแตละดาน 

 เมื่อองคกรกําหนดวัตถุประสงคในมุมมองแตละดานแลวจะตองกําหนดตัวชี้ วัด

ความสําเร็จ (KPI) ขององคกรเพื่อวัดหรือประเมินการดําเนินงานขององคกร และหลังจากที่ไดจัดทํา

ตัวชี้วัดขององคกรแลว จึงนําตัวชี้วัดที่ไดมาแปลงเปนตัวชี้วัดของแผนกตาง ๆ จนกระทั่งถึงพนักงาน

ระดับลางสุด (Cascading of KPI) เพื่อใหพนักงานทุกคนมีตัวชี้วัดของตน 
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ภาพท่ี 1.20 แสดงภาพขั้นตอนความสัมพันธระหวางการกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดผลการ 

      ปฏิบัติงานตอระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 จากแนวทางและหลักการปฏิบัติในขางตน ในสวนของบริษัทฯ โดยผูบริหารระดับสูงได

เร่ิมจากการวิเคราะหสภาพขององคกรโดยการจัดทํา (Balance Scorecard) ถึงปจจัยที่เชื่อมโยงกันใน

แตละดาน ซึ่งโดยวิธีการถายทอดทางบริษัทไดใชวิธีการสงรายละเอียดผานทางสื่อจดหมาย

อิเล็กทรอนิกสรวมกับการเรียกประชุมผูจัดการของแตละฝายเพื่อชี้แจงใหทราบถึงรายละเอียด 

รวมทั้งไดกําหนดเปาหมายของดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร โดยยึดตามเปาหมายทาง

ธุรกิจ (Business Direction) เปนเกณฑต้ังและถูกกําหนดลงไปเปนเปาหมายยอยของแตละฝาย โดยใช

วิธีการนัดประชุมยอยระหวางผูจัดการของแตละฝายกับผูจัดการทั่วไป เพื่อรับทราบถึงเปาหมายที่

กําหนดและวิธีการนําไปแตกเปนเปาหมายยอย ๆ ใหพนักงานในสังกัดของตนปฏิบัติ ทั้งน้ีเพื่อใหเกิด

ความสอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกัน ทั้งน้ีระดับของดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) โดย

แบงออกเปน 3 ระดับ  

 1. ระดับองคกร  

 2. ระดับฝายหรือแผนก  

 3. ระดับบุคคล 

 รวมทั้งผูบริหารระดับสูง ไดกําหนดเกณฑและหัวขอที่ใชเปนปจจัยหลักในการกําหนด

ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน โดยประกอบไปดวย 3 ปจจัยหลัก คือ 

Vision / Mission 

เปาหมายระดับ

องคกร 

เปาหมายระดับ

แผนก 

เปาหมายระดับ

บุคคล 

การส่ือสาร 

การส่ือสาร 

ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัตงิาน 

(KPIs)ในแตละระดบังาน 

- Job Profile                                         

- KPIs Form 

 

 

 

การส่ือสาร 
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 1. คุณภาพ (Quality) 

 2. คาใชจาย (Cost) 

 3. ระยะเวลาการสงมอบงาน (Time Delivery) 

 ในขั้นตอนยอย ๆ ตอการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล เปาหมายสวน

หน่ึงจะอางอิงจากรายละเอียดที่กําหนดไวใน (Job Profile) ซึ่งหนวยงานทรัพยากรมนุษยยังไดจัดใหมี

การทบทวน (Revised) เอกสารคําบรรยายลักษณะงาน (JD: Job Description) ที่มีอยูแตเดิม ซึ่งจะ

เขียนเกี่ยวกับรายละเอียดของหนาที่งานที่คอนขางมากเกินความจําเปน รวมทั้งไมไดมีการกําหนด

เปาหมายหรือหนาที่งานที่จําเปนใหชัดเจนในแตละตําแหนงงาน โดยหนวยงานทรัพยากรมนุษยได

อาศัยแนวคิดในการจัดทําโครงสรางและลักษณะหนาที่งานที่จําเปนขึ้น หรือที่เรียกวา “Job Profile” 

โดยจะมีหัวหนาหลักๆที่กลาวถึง โดยประกอบไปดวยหัวขอดังน้ี 

 1. รหัสของแตละตําแหนงงาน 

 2. ชื่อตําแหนงงาน 

 3. เปาหมายและวัตถุประสงค 

 4. ผูบังคับบัญชาระดับถัดไป 

 5. ขอบเขตของงานที่ตองรับผิดชอบ 

 6. วัตถุประสงคและหนาที่ของงาน 

 7. เกณฑ/เคร่ืองมือวัดขีดความสามารถ 

 8. คุณสมบัติที่จําเปนตองานน้ันๆ 

 กลาวถึงขอบเขตและหนาที่ที่รับผิดชอบรวมทั้งเปาหมายที่กําหนดไวในขั้นตอนน้ีจะเปน

การสื่อสารสองทาง โดยเปนการพิจารณารวมกันระหวางผูจัดการของแตละฝายกับพนักงานในสังกัด

เพื่อกําหนดเกณฑที่จะใชวัด รวมทั้งเปาหมายที่กําหนดโดยอาศัยการดูขอมูลยอนหลังที่พนักงานทํา

ไดและเปาหมายที่สามารถปฏิบัติไดจริงและมีการกําหนดใหเพิ่มมากขึ้นเพื่อใหเกิดความทาทายและเกิด

แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพที่ตนเองมีอยู เพื่อใหบรรลุเปาหมายน้ัน ๆ   ซึ่งจะเห็นวาแตละตําแหนงงานจะ

เกิดภาพลักษณที่ชัดเจนและความเขาใจที่ตรงกันวางานที่ตนเองรับผิดชอบ มีเปาหมายอะไรและอะไรที่เปน

เกณฑหรือเคร่ืองมือที่จะนํามาวัดขีดความสามารถในการดําเนินงาน ซึ่งในรายละเอียดในการ

ดําเนินการจัดทําขึ้นเอกสารน้ันเจาหนาที่บุคคลจะเปนผูเขาไปรวมพิจารณาและสัมภาษณกับผูบริหาร

ในระดับผูจัดการฝาย เพื่อที่จะรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของทั้งหมดและนํากลับมาเขียนเปนเอกสารขึ้น 

ทั้งน้ีในขั้นตอนของการจัดทําเอกสารหนาที่งาน (Job Profile) ในสวนทายของเอกสารจะเปนการลง

นามเฉพาะในระดับของผูจัดการฝายตนสังกัดขึ้นไปกับผูบริหารจากหนวยงานทรัพยากรมนุษยโดย
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มิไดมีชองวางใหพนักงานที่ทํางานเกี่ยวกับหนาที่น้ัน ๆ รับทราบหรือรวมพิจารณารายละเอียดใน

เอกสาร ซึ่งในขั้นตอนการดําเนินการในขั้นตอนน้ีอาจเกิดชองวางของการยอมรับและรับทราบอยาง

ทั่วถึงของพนักงานที่ชัดเจน 

 การจัดทําระบบการพัฒนาสมรรถนะและขีดความสามารถ (Competency System)  

 จากการกําหนดเปาหมาย รวมทั้งดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน บริษัทฯเห็นวาเปาหมายตางๆ

ที่กําหนดขึ้นน้ันไมสามารถจะทําใหบรรลุผลสําเร็จได ถาหากพนักงานยังขาดทักษะและขีดความ 

สามารถบางประการที่จําเปน หรือเปนขีดความสามารถหลัก ๆ ที่องคกรตองการเพื่อเปนแรงผลักดัน

ใหเปาหมายหรือทิศทางที่บริษัทกําหนดบรรลุผลสําเร็จได 

Vision/Mission

เปาหมาย

ระดับองคกร

การสื่อสาร

เปาหมาย

ระดับแผนก

การสื่อสาร

เปาหมาย

ระดับบุคคล

การสื่อสาร

ระบบการบริหารสมรรถนะ

(Competancy)

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs)

ในแตละระดับ

- Job profile

- KPIs form

 
ภาพท่ี 1.21  แสดงภาพความสัมพันธถึงระบบการบริหารขีดความสามารถตอระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 

 จากที่องคกรไดทําการวิเคราะห (SWOT Analysis) ถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรค 

ที่มีผลกระทบตอบริษัทแลว รวมทั้งไดมีการวิเคราะหถึงปจจัยที่เกี่ยวของทั้ง 4 ดาน (Balance 

Scorecard) ซึ่งขอมูลเหลาน้ีจะบอกใหองคกรทราบถึงสิ่งที่เปนจุดเดน และลักษณะที่ควรปรับปรัง

เพื่อใหองคกรสามารถปรับตัวไดทนตอการแขงขัน พนักงานถือเปนปจจัยที่สําคัญที่ชวยขับเคลื่อนให

องคกรเกิดการพัฒนา ดังน้ันเมื่อองคกรทราบแลววาองคกรยังขาดปจจัยหรือขีดความสามารถใดที่

จําเปนตองมี ดวยเหตุผลดังกลาวผูบริหารระดับสูงและที่ปรึกษาในขณะน้ัน จึงเห็นควรจัดใหมีการทํา

แผนปฏิบัติการ (Workshop) นอกสถานที่ในกลุมพนักงานระดับผูจัดการฝาย เพื่อรวมกันกําหนดถึง
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ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) ที่องคกรตองการหรือจําเปนตองมี จนในที่สุดไดขอสรุป

ถึงขีดความสามารถหลักขององคกร โดยมีทั้งหมด 9 ตัว คือ 

 1. ความใฝรู (Personal Mastery) 

 2. ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Technical Expertise) 

 3. ความรอบรูทางธุรกิจ (Business Acumen) 

 4. ความมีจิตสํานึกตอคุณภาพ (Observation and Quality Awareness) 

 5. การริเร่ิมสรางสรรคในเชิงปฏิบัติ (Practical Creativity) 

 6. การสรางสัมพันธภาพและการใหบริการลูกคาเชิงรุก (Proactive Customer Service) 

 7. การใหความสําคัญกับการสื่อสาร (Open Communication) 

 8. ความมุงมั่นตอเปาหมาย (Target Commitment) 

 9. การทํางานเปนทีมและการประสานงาน (Teamwork Spirit) 

        รวมทั้งการกําหนดขีดความสามารถทั่วไป (Common Competency) ที่องคกรตองมีรวมถึง

ขีดความสามารถในระดับหนาที่งาน (Functional Competency) ซึ่งรวมทั้ง 3 ระดับที่องคกรกําหนด

ไว คือ 69 ตัว ในขั้นตอนตอมาจึงเปนการกําหนดถึงขีดระดับความสามารถ (Proficiency Level) ใน

แตละตําแหนงงาน (Job Profile) ที่จําเปนตองมีโดยไดกําหนดระดับของความสามารถออกเปน 3 

ระดับคือ 

 1. ระดับเบื้องตน โดยมีคะแนน = 1 คือสามารถเรียนรูและปฏิบัติงานได 

 2. ระดับปานกลาง โดยมีคะแนน = 2 คือสามารถเรียนรูและปฏิบัติงานได รวมทั้งสามารถ

นําไปถายทอดใหบุคคลอ่ืนได 

 3. ระดับสูง โดยมีคะแนน = 3 คือสามารถเรียนรูและปฏิบัติงานได รวมทั้งสามารถนําไป

ถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนไดแลว ยังตองสามารถนําไปประยุกต ปรับปรุงเพื่อใหเกิดการพัฒนาตอยอด

ตอไปได 

 สําหรับในรายละเอียดของแตละขีดนําความสามารถ (Competencies) ที่บริษัทกําหนดขึ้น

จะถูกนําไปเชื่อมโยงกับลักษณะงานที่กําหนดขึ้น (Job Profile) เพื่อเปนการกําหนดเปาหมายถึงระดับ

ความจําเปนของสมรรถนะและขีดความสามรถที่ตองมีในแตละ (Job Profile) น้ัน ๆ โดยในขั้นตอนน้ี

ผูจัดการแตละหนวยงานมีหนาที่ในการกําหนดถึงระดับขีดความสามารถในแตละหนาที่งาน (Job 

Profile) ของพนักงานในสังกัดของตน โดยฝายสวนงานทรัพยากรมนุษยฝายบริหาร มีหนาที่รวบรวม

และเสนอใหผูจัดการทั่วไปเพื่อพิจารณาในขั้นสุดทาย  
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 ทั้งน้ี เมื่อพนักงานแตละบุคคลไดรับทราบถึงขีดความสามารถหลักที่ทุกคนในองคกรตอง

มีและระดับความสามารถหลักในแตละขีดความสามารถที่องคกรตองการหรือความคาดหวังให

พนักงานมีพฤติกรรมดังกลาวซึ่งไมเทากันในแตละคน โดยทางหนวยงานทรัพยากรมนุษยไดสื่อสาร

เกี่ยวกับเร่ืองน้ี ใหพนักงานเขาใจและรับทราบ ในประเด็นหลัก ๆ โดยใหผูจัดการฝายมีหนาที่อธิบาย

และชี้แจงใหพนักงานในสังกัดรับทราบ นอกจากน้ี หนวยงานทรัพยากรมนุษยไดพัฒนาชองทางการ

สื่อสารทางอ่ืน เพิ่มโดยอาศัยเทคโนโลยีเขาชวยโดยขอความรวมมือกับหนวยงานคอมพิวเตอรในการ

จัดทําสื่อที่พนักงานสามารถเขาไปดูขอมูลดังกลาวไดจาก (Wed page) ของบริษัทฯ  

 เมื่อมีการกําหนดระดับขีดความสามารถทุกระดับเรียบรอยแลว จึงจัดทําขั้นตอนของการ

ประเมินขีดความสามารถ (Competency Assessment) โดยในคร้ังแรกของการประเมินไดนําวิธีการ

ประเมินแบบ 360 องศา มาใช โดยประกอบไปดวยผูประเมินจากแหลงตาง ๆ 5 แหลง ดังน้ี 

 1. ผูบังคับบัญชา (Boss) 

 2. เพื่อนรวมงาน (Peer) 

 3. ลูกคาภายใน (Internal Customer) 

 4. ผูใตบังคับบัญชา (Sub-coordinator) 

 5. ตนเอง (Self) 

 ทั้งน้ี ในการนํามาประมวลผลและคิดเปนคะแนนจะใชวิธีการถวงนํ้าหนัก (Weight Score) 

ซึ่งผูประเมินแตและแหงจะไดรับคะแนนไมเทากัน ทั้งน้ีหลักเกณฑหรือพื้นฐานการคิดจะคํานึงถึง

ลูกคาเปนสําคัญ คือ (40%) ดังน้ัน ระดับคะแนนที่ใหสูงสุด จึงใหความสําคัญกับลูกคาเปนหลัก และ

ลําดับถัดมา คือ (30%) สวนเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและตนเอง มีระดับคะแนนที่เทา ๆ กัน คือ 

10% เปนตน  

 โดยในแตละปทางบริษัทฯ จะจัดใหมีการประเมินขีดความสามารถ ปละ 2 คร้ัง โดยใหยึด

ตามปฏิทินการทํางานของบริษัทฯ เปนหลัก โดยชวงแรกของการประเมินจะอยูในชวงเดือนตุลาคม

และมีนาคม ของทุกป ทั้งน้ี บริษัทฯ ไดจัดใหมีการประเมินขีดความสามารถขึ้นเปนคร้ังแรกในชวง

เดือนตุลาคม 2557 ที่ผานมา โดยเปนการแจงใหพนักงานทราบผานทางผูจัดการแตละหนวยงาน โดย

ในขณะน้ันเปนการแจงในชวงใกล ๆ ที่จะมีการประเมินขีดความสามารถ คือประมาณเดือนสิงหาคม 

2557 โดยวัตถุประสงคของการประเมินในขณะน้ันมุงเนนไปที่การพัฒนาทักษะเปนหลัก ซึ่งก็ไดรับ

ความรวมมือจากพนักงานและหัวหนางานเปนอยางดี แตปญหาที่พบคือพนักงานบางสวนโดยเฉพาะ

พนักงานระดับปฏิบัติการยังขาดความรู ความเขาใจถึงรายละเอียดในการประเมินรวมทั้งการยอมรับ

ตอผูประเมิน อาทิ เพื่อนรวมงาน หรือลูกคา เปนตน 
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 ณ ปจจุบันตอการประเมินในรอบเดือนเมษายน 2558 ที่ผานมา บริษัทไดมีการปรับสัดสวนผู

ประเมินลงเหลือเพียง 2 สวน คือ หัวหนางาน (Boss) และประผูประเมิน (Self) ทั้งน้ี เน่ืองมาจากผลการประเมิน

ที่คาดเคลื่อนจากคร้ังแรก ในสวนของเพื่อนรวมงานและลูกคา เพราะกลุมคนเหลาน้ีไมไดทราบถึงวิธีการ

หรือขั้นตอนการปฏิบัติงาน แตจะทราบถึงผลลัพธที่ไดจากงานน้ันๆแลวเทาน้ัน ดังน้ัน ในระหวาง

การประเมินผูประเมินจะไมทราบถึงระดับพฤติกรรมของผูถูกประเมินไดอยางแทจริง นอกจากน้ี

บริษัทไดอาศัยเทคโนโลยีเขามาชวยในการประเมินผลดวยประเมินผานทาง (Web site) ของบริษัท 

ทั้งน้ีเน่ืองจากมีขอมูลที่คอนขางมาก หากจะใชวิธีการแบบเดิม คือการใหประเมินลงในกระดาษจะ

เสียเวลามาก 

 นอกจากน้ีผลการประเมินที่ไดจากรอบแรกทางสวนงานทรัพยากรมนุษยฝายบริหารได

นํามาวิเคราะหผลและไดประสานงานรวมกับสถาบันพัฒนาบุคลากรจากภายนอก เพื่อจัดหลักสูตร

การพัฒนาขึ้นโดยในเบื้องตนไดมุงเนนไปที่การพัฒนาขีดความสามารถหลักที่องคกรตองการเปน

หลัก ซึ่งในขณะน้ีบริษัทฯอยูในระหวางขั้นตอนของการจัดแผนฝกอบรมใหกับพนักงานตอไป 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA: Performance Appraisal) 

 ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่นํามาสูการวัดผลถึงความสําเร็จ

และการบรรลุเปาหมาย ต้ังแตในระดับบุคคลตามที่ไดมีการกําหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน โดย

อาศัยหลักเกณฑที่วาหากบุคคลแตละคนสามารถดําเนินการใหเปาหมายของตนบรรลุผลสําเร็จแลว

ยอมนําพาใหเปาหมายในนําแผนกหรือฝายประสบผลความสําเร็จ และทายที่สุดยอมสงผลให

เปาหมายที่องคกรกําหนดไวประสบผลสําเร็จในที่สุด 

 ทั้งน้ี โดยอาศัยสมรรถนะและขีดความสามารถที่องคกรกําหนดเปนตัวผลักดันใหเปาหมาย

ตาง ๆ บรรลุผลสําเร็จ ทั้งน้ี สามารถอธิบายความสัมพันธเชื่อมโยงไดจากแผนภาพ 
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Vision/Mission

เปาหมาย
ระดับองคกร

การสื่อสาร

เปาหมาย
ระดับแผนก

การสื่อสาร

เปาหมาย
ระดับบุคคล

การสื่อสาร การสื่อสาร การสื่อสาร

ผลการปฏิบัติงาน
(Performance

ระบบการบริหารสมรรถนะ
(Competancy)

Goal Alignments

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน  (KPIs)
ในแตละระดับ
- Job profile
- KPIs form

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (PA)

 

ภาพท่ี 1.22 แสดงภาพความสัมพันธถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตอระบบการบริหารผล 

    การปฏิบัติงาน 

 สําหรับการดําเนินการของบริษัทฯในการประเมินผลการปฏิบัติงานยังมิไดมีการนําคะแนนที่

ไดจากการประเมินสมรรถนะและขีดความสามารถมาใช เน่ืองจากในขั้นแรกของวัตถุประสงคการ

ดําเนินการบริษัทฯ มุงเนนที่การพัฒนาขีดความสามารถเปนหลัก ดังน้ันผลที่ไดจากประเมิน จึงยังมิไดมี

การนํามาใชเปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ตอนท่ี 3 ปจจัยปญหาและปจจัยอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานมาใชในองคกร  บริษัทนิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย)จํากัด 

 จากการสัมภาษณผูดําเนินการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ

บริษัทฯ สามารถสรุปประเด็นปญหาที่พบอยูหลายประการ อาทิเชน 

 1. ผูใหขอมูลวิศวกรฝายตรวจสอบคุณภาพ วิศวกรฝายวิจัยและพัฒนาพนักงานระดับบังคับ

บัญชาและเจาหนาที่สวนงานทรัพยากรมนุษยยังขาดความเขาใจในการกําหนดเปาหมายดัชนีชี้วัดที่มี

ประสิทธิภาพทําใหเปาหมายที่มีการกําหนดขึ้นมาในหนวยงาน ยังขาดความสอดคลองกับเปาหมายที่

องคกรตองการ 

 2. ผูใหขอมูลผูบริหารระดับสูงผูจัดการฝายดานความปลอดภัยยังขาดความเขาใจในการ

กําหนดเปาหมาย ดัชนีชี้วัด ที่มีประสิทธิภาพทําใหเปาหมายที่มีการกําหนดขึ้นมาในหนวยงานยังขาด

ความสอดคลองกับเปาหมายที่องคกรตองการ 

 3. การสื่อสารระหวางผูจัดการฝายกับพนักงานในสังกัดยังไมเพียงพอ จึงทําใหการยอมรับ

ตอการนําเปาหมายมาสูการปฏิบัติงานที่แทจริงจึงทําใหยากตอการวัด 
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 4. ระดับ (Top Management) มีการเปลี่ยนแปลงบอย โดยเฉพาะผูบริหารระดับสูงสุด ซึ่ง

เปนคนญ่ีปุนทําใหใชเวลาในการปรับทัศนคติ มุมมองของผูบริหารระดับสูงสุด แตละทานที่มีตอสวน

งานฝายทรัพยากรมนุษย รวมทั้งบทบาทหนาที่ และการใหการสนับสนุนตอระบบการพัฒนาบุคลากร

ในรูปแบบของตะวันตก 

 5. การควบคุมเวลาใหงานดําเนินการไปตามแผนงานที่กําหนดควบคุมไดยากเพราะเกิด

จากปจจัยภายนอกที่ไมสามารถควบคุมได ทําใหตองยืดหยุนในบางสถานการณ เชน การเขาฝกอบรม 

ที่มีเปอรเซ็นตการเขารวมนอย 

 6. ความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือที่ใชในการประเมินยังไมดีพอ ทําใหพนักงานยังไมใหการ

ยอมรับระบบการประเมินแบบใหม 

 อยางไรก็ตาม จากลักษณะปญหาที่เกิดขึ้น ทางสวนงานทรัพยากรมนุษยไดมีการพูดคุยกับ

ผูบริหารระดับสูง เพื่อหาแนวทางแกไข โดย ณ ปจจุบันไดมีการจัดต้ังคณะกรรมการตรวจสอบ เพื่อ

พิจารณาและกลั่นกรองตัวชี้วัดตางๆเพื่อใหเกิดความสอดคลองกับเปาหมายที่องคกรตองการมาก

ยิ่งขึ้น 

 ข้ันตอนท่ี 4.3 ขอมูลจากการสัมภาษณ จากพนักงานระดับบังคับบัญชา เพื่อสอบถาม

เกี่ยวกับความรู ความเขาใจและการมีสวนรวมของพนักงานระดับบังคับบัญชาข้ึนไปท่ีมีตอการ

บริหารจดัการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 เน้ือหาสาระที่สําคัญในขั้นตอนน้ี เปนการสรุปผลที่ไดจากการเก็บขอมูลโดยวิธีการ

สัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก  กลุม

พนักงานที่ตองการศึกษาเปนกลุมพนักงานระดับบังคับบัญชา (Sr.Supervisor, Engineer) ขึ้นไป โดย

กําหนดขอบเขตของกลุมในการศึกษาเฉพาะในพนักงานที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ (สํานักงานใหญ) 

จํานวน 11 คนโดยไดทําตารางนัดหมายเพื่อแจงใหพนักงานระดับหัวหนาทราบถึงกําหนดการ

สัมภาษณ และไดดําเนินการสัมภาษณพนักงานระดับหัวหนาตามเวลาที่ไดนัดหมาย จํานวน 8 คน ซึ่ง

ผูศึกษาขอสรุปเปนประเด็นหลักไดดังน้ี 

 1. การรับรู ความเขาใจเก่ียวกับเปาหมาย/ทิศทางการดําเนินการของบริษัทฯ  ผลจากการ

สัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชา 6 หนวยงานจะทราบเปาหมายและทิศ

ทางการดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ ซึ่งพนักงานระดับบังคับบัญชาจากหนวยงานตาง ๆ  ในองคกรสวนใหญ 

จะทราบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแบบเดิม ๆ ที่เคยยึดถือปฏิบัติกันมา ซึ่งรูปแบบ

ประเมินผลแบบเดิมยังไมมีความชัดเจนและมีเคร่ืองมือในการชี้วัดเปนแบบมาตรฐาน ทําใหการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อใหพนักงานระดับบังคับบัญชาทุก
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คนทราบเปาหมายและทิศทางการดําเนินการ จึงมีการประชุมกับพนักงานระดับบังคับบัญชา เพราะ

เปนผูที่ตองรับนโยบาย เปาหมายไปปฏิบัติ โดยตรงสวนพนักงานระดับหัวหนาลงมาสวนใหญจะ

ทราบจากผูบังคับบัญชาฝายของที่ตนสังกัด  

 2. การกําหนดเปาหมายและการวางแผนการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายของบริษัท

ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชาแตละหนวยงานจะทําหนาที่ใน

การกําหนดเปาหมายระดับหนวยงานของตนเอง ใหสอดคลองกับเปาหมายของบริษัท ซึ่งจากการ

สัมภาษณมีวิธีการสื่อสารใหพนักงานในหนวยงานของตนทราบถึงเปาหมายของหนวยงาน โดยใช

วิธีการสื่อสารผานสื่อจดหมายอิเล็กทรอนิกสรวมกับการประชุมหนวยงาน หลังจากทราบเปาหมาย

ของหนวยงานแลว พนักงานจะรวมกันแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติงาน ซึ่งโดย

สวนใหญจะจัดใหมีการประชุมขึ้นทุก ๆ สัปดาห โดยจะจัดใหมีการประชุมขึ้นทุก ๆ วันจันทรของ

ทุกสัปดาห เพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานตามแผนที่ไดกําหนดไว 

 สําหรับพนักงานระดับหัวหนางานจะนําเปาหมายหนวยงานไปสื่อสารตอกับพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ นอกจากน้ีในสวนงานยอยของแตละกลุมงานผูจัดการฝายบางทาน ไดเขารวมชี้แจง

ยอยกับผูปฏิบัติงานเพื่อมอบหมายและหนาที่ที่จะตองปฏิบัติใหสําเร็จ รวมทั้งน้ีอาจมีการแลกเปลี่ยน

ขอคิดเห็นรวมกันถึงแนวทางปฏิบัติดวย 

 สําหรับการกําหนดเปาหมายในระดับบุคคลทุกหนวยงานหัวหนางานจะเปนผูกําหนดให

ผูใตบังคับบัญชาในเบื้องตน โดยหลักการต้ังเปาหมายสวนใหญจะใชเปรียบเทียบกับปที่ผานมา โดย

นําผลของขอมูลที่เกิดขึ้นจากปที่ผานมาเปนตัวต้ัง และเพิ่มความทาทายหรือใหสอดคลองกับ

เปาหมายของบริษัท และจะทําการนัดประชุมกับผูใตบังคับบัญชาอีกคร้ังเพื่อใหพนักงานมีสวนรวม

ในการกําหนดเปาหมายของตนเอง 

 ผลจากการสัมภาษณพบวาพนักงานแตละหนวยงาน ไมสามารถเปลี่ยนแปลงเปาหมายที่

หัวหนากําหนดขึ้นมาได การนัดประชุมเปนเพียงการมาแจงใหพนักงานทราบถึงเปาหมายของ

พนักงานที่หัวหนากําหนดขึ้นมาเทาน้ัน ไมสามารถเปลี่ยนแปลงเปาหมายได นอกจากน้ีพนักงานบาง

ทานใหขอมูลวาไดรับทราบและพูดคุยกับหัวหนางานเกี่ยวกับเปาหมายของตนและบริษัทชามาก 

เน่ืองมาจากหัวหนางานนัดประชุมชา ทําใหสงผลตอการวางแผนการทํางาน และมีเวลานอยลงในการ

ปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน 

 3. การรับรู และความเขาใจถึงสิ่งท่ีบริษัท หัวหนางานคาดหวัง รวมท้ังบทบาท หนาท่ี 

ความรับผิดชอบ และความสําคัญของงานท่ีมีผลตอความสําเร็จของเปาหมายบริษัท ผลจากการ

สัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชาแตละหนวยงานที่ใหสัมภาษณ รับทราบ
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และเขาใจความคาดหวังของบริษัทที่ที่ตอตนเองจาก (Job Profile) มีแคพนักงานระดับบังคับบัญชา 1 

ทาน ที่ใหขอมูลวาไมเคยเห็น (Job Profile) “ ดิฉันไมเคยเห็น (Job Profile) ของตําแหนงตนเองเลย 

และรับทราบคราว ๆ จากผูจัดการฝายตอนสัมภาษณงานวาตองทําหนาที่อะไรบางเทาน้ันคะ” 

      โดยพนักงานระดับบังคับบัญชาจะแจงใหพนักงานรับทราบต้ังแตแรกเร่ิมเขามาปฏิบัติงาน 

และหลังจากที่หนวยงานทรัพยากรมนุษย ไดจัดใหมีการทบทวน (Revised) เอกสารคําบรรยาย

ลักษณะงาน (JD: Job Description) ที่มีอยูแตเดิมมาเปน (Job Profile) มีสวนชวยใหพนักงานเกิดภาพ

ที่ชัดเจนและความเขาใจมากยิ่งขึ้นเกี่ยวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ มีเปาหมายอะไรและอะไรที่เปน

เกณฑหรือเคร่ืองมือที่จะนํามาวัดขีดความสามารถในการดําเนินงาน 

 4. ความเขาใจเก่ียวกับการกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัด (Goal setting & KPIs) ผลจาก

การสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชาจํานวน 3 คน ยังขาดความเขาใจใน

การกําหนดเปาหมาย และตัวดัชนีชี้วัด ที่มีประสิทธิภาพ อยางแทจริง เน่ืองจากผูใตบังคับบัญชา 

ไมไดสอนวิธีการคิดในการต้ังเปาหมายและการกําหนดตัวดัชนีชี้วัด สวนใหญจะกําหนดมาให

พนักงานเลย และทางหนวยงานทรัพยากรมนุษยที่ไมไดจัดการฝกอบรมใหพนักงานในระดับหัวหนา

งาน มีแตจัดฝกอบรมใหกับระดับผูจัดการฝายขึ้นไปเทาน้ัน 

 5. ความเขาใจเก่ียวกับการจัดทําระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency Based 

Management) ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชาจะคุนเคยกับคํา

วา “Competency” ซึ่งไดถูกกําหนดอยูในระบบการบริหารเชิงคุณภาพ ISO 9000:2008 และพนักงาน

ทุกคนเห็นความสําคัญในการพัฒนาระบบน้ีในแงของการที่จะชวยใหหัวหนางานสามารถกําหนด 

ทักษะ ความรู ขีดความสามารถ ของพนักงานไดอยางชัดเจน เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และมีแนวทางในการพัฒนาพนักงานอยางเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

 นอกจากน้ีพนักงานมีความเห็นวาการดําเนินการในสวนของการพัฒนาระบบขีด

ความสามารถของบริษัทน้ี ยังมองไมเห็นผลลัพธที่ชัดเจนในแงของการนําไปพัฒนาบุคลากร ซึ่งอาจ

เปนไปไดวาบริษัทกําลังอยูในชวงการดําเนินการของการประเมินชองวางของขีดความสามารถที่

บริษัทตองการกับที่บริษัทมีอยู (Competency Gap Assessment) 

 6. ความชัดเจน ยุติธรรม ของระบบการประเมินผลแบบใหมท่ีใช KPI และ Competency 

มาใชในการประเมินผลในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการยอมรับผลการประเมินของพนักงาน เมื่อเทียบ

กับระบบประเมินผลแบบเดิม  ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชา

ใหความเห็นเหมือนกันวา ระบบการประเมินรูปแบบใหมที่มีการนํา KPI และ Competency มาใช

วัดผลการปฏิบัติงานน้ัน ในแงของหลักการแลวดีและมีความยุติธรรม และสามารถสะทอนผลการ
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ปฏิบัติงานจริงของพนักงานเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ต้ังไวได และสามารถเชื่อมโยงใหเกิดการจาย

ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและยุติธรรม แตในทางปฏิบัติจริง การประเมินดวย

ระบบใหมน้ีพนักงานยังขาดความเขาใจในการกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดที่ดีพอ ซึ่งความเขาใจที่

แตกตางกันของแตละแผนก ทําใหการต้ังเปาหมาย ขาดความนาเชื่อ อาทิ บางหนวยงานที่หัวหนางาน

ชอบความทาทายก็จะใหพนักงานใตบังคับบัญชาต้ังเปาหมายที่ทาทายความสามารถแตบางหนวยงาน

ก็ต้ังแบบหยอน ๆ พอดี ๆ เพื่อใหไมตองลําบากมากนักในการทําเปาหมายน้ันใหสําเร็จ หรือพนักงาน

บางคนเกิดความรูสึกวาทําอยางไรก็ไมสามารถไดรับผลการประเมินที่ดีต้ังแตแรก เน่ืองจากหัวหนา

งานไดกําหนดเปาหมายมาให และหัวหนาก็ชี้แจงวาเปนเปาหมายที่บริษัทฯ กําหนดมาใหไมสามารถ

เปลี่ยนแปลงได ทําใหพนักงานรูสึกทอแท  จากปญหาดังกลาว พนักงานจึงมีความรูสึกวาผลการ

ประเมินในภาพรวมของบริษัทฯ ดวยการใช (KPI) มาใชยังไมไดมาตรฐาน ในขณะที่ผลการสัมภาษณ

พนักงานระดับหัวหนางานบางทานกลาวถึงการประเมินดวย (KPI) วาชวยใหพนักงานรูทิศทางในการ

ดําเนินงานของบริษัทและการต้ังเปาหมายก็ชวยใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีทิศทางมากขึ้น

กวาแตกอน และยังชวยใหเกิดบรรยากาศของการแขงขันและความกระตือรือรนของพนักงานเพื่อ

พัฒนาผลงานของตนไปสูเปาหมายที่ ต้ังไวตามกาลเวลาที่กําหนด “ดิฉันคิดวาถานําระบบการ

ประเมินผลการปฎิบัติงานโดยใช (KPI) เปนเคร่ืองมือจะทําใหเราสามารถประเมินผลการปฎิบัติงาน

ของบุคคลไดชัดเจนขึ้นและยุติธรรมที่สุดสําหรับคนที่มีความมุงมั่นทํางานใหกับองคกรคะ”  

 สําหรับในสวนของการประเมินทักษะ ความรู ความสามารถดวยระบบ (Competency) น้ัน

พนักงานใหความเห็นที่ตรงกันวามีความยุงยากมากในการประเมิน เพราะในปแรกที่มีการทดลองใช 

บริษัทกําหนดใหใชเคร่ืองมือ 360 องศาในการประเมิน โดยใชผูประเมินถึง 5 แหลง ตอการประเมิน

พนักงาน 1 คน ทําใหเสียเวลาและมีความยุงยากในการเก็บรวบรวมและผูประเมินยังขาดความรูความ

เขาใจในการประเมินทําใหเกิดความลําเอียง(Bias)ในการประเมินเกิดขึ้นและถึงแมจะมี (Competency 

Dictionary) ซึ่งเปรียบเสมือนไกดที่จะชวยใหหัวหนางานประเมินลูกนองไดงายขึ้น แตสุดทายก็เปน

การประเมินพฤติกรรมที่ยากตอการประเมินในบางลักษณะงานอยูดี และจากผลการประเมินพนักงาน

ยังขาดการยอมรับ และยังมองไมเห็นวาบริษัทฯจะมีการนําผลการประเมินไปพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถที่ขาด หรือบกพรองไดอยางไร รวมทั้งนโยบายการประเมินที่ไมชัดเจน มีการ

เปลี่ยนแปลงไปมา วาจะกําหนดการประเมินระหวาง KPI และ Competency เทาไหร เชน 70:30 และ 

80:20 ทําใหเกิดความไมชัดเจน และพนักงานเกิดความสับสน 
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 7. การสื่อสารระหวางหัวหนางานกับลูกนองเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน หรือการให

ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ในระหวางข้ันตอนการปฏิบัติงาน ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและ

พนักงานระดับบังคับบัญชาแตละหนวยงานจะใชวิธีการประชุมทุกสัปดาห เพื่อใหติดตามผลการ

ดําเนินการของหนวยงานในภาพรวม หรือนําเฉพาะปญหาเรงดวนของหนวยงานมาชี้แจง และ

รวมกันหาทางแกไข สําหรับการรายงานผลขอมูลตามเปาหมายดัชนีชี้วัดที่กําหนดไว สวนใหญ

ผูจัดการฝายจะใหพนักงานระดับหัวหนางานรวบรวมสงและสรุปเปนรายเดือนทางจดหมาย

อิเล็กทรอนิคส (E-mail)  พนักงานระดับหัวหนางานใหขอมูลเพิ่มเติมวาหัวหนางานไมคอยใหขอมูล

ยอนกลับ (Feedback) หรือใหคําปรึกษาหรือสอนแนะนําในระหวางขั้นตอนการปฏิบัติงาน หรือเมื่อ

พนักงานประสบปญหามากเทาไหร สวนใหญจะถามถึงปญหาที่เกิดขึ้นและวิธีการที่พนักงานแกไข

ไปคืออะไรและทําไปถึงไหนแลว ในขณะที่ผูจัดการฝายใหขอมูลวาไดเปดโอกาสใหพนักงานซักถาม

ถึงปญหาตาง ๆ หรือการเสนอแนวคิดใหม ๆ ในการพัฒนาปรับปรุงหนวยงานแตไมคอยไดรับการ

ตอบสนองที่ดีจากพนักงานระดับหัวหนาเทาที่ควร 

 8. ความเขาใจในภาพรวมของการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 

System)   ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชา 3 คนไมรูจักและ

คุนเคยกับคําวาการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) และไมทราบวาผลลัพธ

สุดทาย (End Result) ที่จะไดจากระบบน้ีคืออะไรแตพนักงานทุกคน ทราบวาบริษัทฯกําลังดําเนินการ

ในการนําระบบ (Balance Scorecard/KPIs) และระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) มา

ใชเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร ซึ่งพนักงานระดับหัวหนางานทุกคน ยกเวนหนวยงาน

ทรัพยากรมนุษย ไมทราบถึงแผนการดําเนินการในการบริหารจัดการระบบผลการปฏิบัติงานของ

บริษัทแตทุกคนมีความสนใจและยินดีใหความรวมมือกับบริษัทอยางเต็มที่ 

 9. ขอเสนอแนะท่ีอยากใหบริษัทฯชวยดําเนินการ หรือปรับปรุงเพื่อพัฒนาระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงานท่ีบริษัทฯกําลังดําเนินการอยู ผลจากการสัมาษณผูบริหารระดับสูงและ

พนักงานระดับบังคับบัญชา อยากใหบริษัทฯ ชวยปรับปรุงเพื่อเพิ่มพัฒนาระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัทฯ สรุปเปนประเด็นหลัก ๆ ไดดังน้ี 

 1. อยากใหบริษัทฯ จัดการฝกอบรมเร่ืองการต้ังเปาหมายและดัชนีชี้วัดที่ถูกตองและมี

ประสิทธิภาพและความรูเกี่ยวกับระบบขีดความสามารถ และวิธีการประเมินที่ถูกตองใหกับพนักงาน

ระดับหัวหนางาน 

 2. อยากใหบริษัทฯ ปรับปรุงระบบการประเมินขีดความสามารถ โดยเสนอใหมีการนํา

เคร่ืองมือ (Tooling) ที่เปนวิธีการทดสอบที่เปนรูปธรรมมาใชรวมกับการประเมินผลเพิ่มเติม เพราะ
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คิดวานาจะชวยใหการประเมินชัดเจนกวา เชน ใชการทดสอบภาษาอังกฤษ เพื่อชวยประเมินผล

พนักงานในดานการใชภาอังกฤษในการสื่อสาร เปนตน อยากใหรีบดําเนินการนําผลการประเมิน

ความสามารถไปจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 

 3. ใหเพิ่มเร่ืองการสื่อสาร ประชาสัมพันธ เกี่ยวกับการดําเนินการของทั้งระบบใหพนักงาน

ทราบความเคลื่อนไหวของทั้งระบบมากกวาน้ี 

 4. อยากใหมีการต้ังคณะกรรมการเปนการเฉพาะกิจเพื่อตรวจสอบผลการดําเนินการของ

ทั้งระบบเพื่อชวยสะทอน ผลการดําเนินการ และนําไปพัฒนา ปรับปรุงแกไข เชน ชวยตรวจสอบ 

(KPI) ของทุกหนวยงานวามีความสอดคลองกับเปาหมายในระดับหนวยงานและองคกร มากนอยพียง

ใด รวมทั้งความยากงายในการต้ังเปาหมายของแตละบุคคล หนวยงาน เพื่อใหเกิดมาตรฐานที่ดี และ

สามารถนําไปประเมินผลไดอยางโปรงใสและยุติธรรม 

 5. อยากใหบริษัทมีนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการนําผลการปฏิบัติงานไปเชื่อมโยงกับ

ผลตอบแทน เพื่อกระตุนใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ือง “การศึกษาแนวคิดและวิธีการปฏิบัติในการนําระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานมาใชในองคกร” กรณีศึกษา บริษัท นิเด็คอีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด น้ีมี

วัตถุประสงคเพื่อตองการศึกษาแนวคิด หลักการ เกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของ บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด รวมทั้งการศึกษาปจจัยสนับสนุน

และปจจัยอุปสรรคในระหวางการนําระบบไปดําเนินการปฏิบัติเพื่อใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบขององคกรตอไป 

 รูปแบบการศึกษาในคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมี บริษัท     

นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด เปนกรณีศึกษา ซึ่งวิธีการศึกษาประกอบไปดวยการศึกษา 

คนควา รวบรวม เอกสาร บทความ  หนังสือ งานวิจัยและเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ

แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ รวมทั้งการสืบคนขอมูลจาก

เว็บไซตตาง ๆ ที่ เกี่ยวของทางอินเทอรเน็ต และการสัมภาษณ ซึ่งใชแบบสัมภาษณแบบกึ่งมี

โครงสราง เปนเคร่ืองมือหลักในการวิจัย ดังน้ันในสวนบทที่ 5 น้ีจะเปนการอภิปรายที่ไดจากการ

สัมภาษณจากผูใหขอมูลมาวิเคราะห โดยเปรียบเทียบกับการศึกษา แนวคิด หลักการและทฤษฎีที่

เกี่ยวของ ซึ่งผูศึกษาไดแยกหัวขอบทน้ีออกเปน 3 หัวขอ คือ  

 5.1 สรุปผลการศึกษา 

 5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเน่ืองในอนาคต 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 สถานการณของการใชระบบบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคกร กรณีศึกษา บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนท่ี 1 ท่ีมาในการนําแนวคิด การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

มาใชในองคกร  สามารถสรุปผลไดดังน้ี 
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 สภาวะทางเศรษฐกิจโดยภาพรวมของประเทศท่ีมีการแขงขันสูง  

 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งถือเปนผูผลิตรายใหญรายหน่ึงในกลุม

อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส (มอเตอร) ในประเทศไทยและระดับโลก ซึ่งเปนธุรกิจ

ประเภทหน่ึงที่มีการแขงขันที่สูงมากในปจจุบัน โดยเฉพาะอัตราการแขงขันทางดานเทคโนโลยีที่

คอนขางสูงและมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ทําใหบริษัทฯ ตองมีการปรับตัวเพื่อกาวใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลงทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกไมวาจะเปนเทคโนโลยีการบริหารการจัดการ รวมทั้ง

การคํานึงถึงคูแขงทางการคาที่เพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ การแขงขันดังกลาวทําใหองคกรตองทํางานในเชิงรุก 

(Proactive) มากขึ้น โดยที่ผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ ไดรวมกันทบทวนและพิจารณาถึงเปาหมาย

และทิศทางในการดําเนินการของบริษัทฯ (Business Direction) การใชทรัพยากรที่บริษัทฯ มีอยูให

เกิดประโยชนเต็มที่ รวมทั้งการมองหาเคร่ืองมือในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพื่อชวยใน

การเชื่อมโยงกับแผนการดําเนินงานของบริษัทฯ รวมทั้งสอดคลองกับกลยุทธอันสงผลไปสูการบรรลุ

เปาหมายและทิศทางในการดําเนินงานของบริษัทฯ ในภาพรวมและหากวิเคราะหจากเปาหมายของบริษัท

ฯ ที่มุงผลในเร่ืองของ “กําไร” และ “การเติบโต” อยางยั่งยืน ผูบริหารระดับสูงไดตระหนักและเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของ “คน” โดยเฉพาะ “ขีดความสามารถ” (Competency) ซึ่งหมายถึงประสิทธิภาพของบริษัทฯ 

โดยรวม ดังน้ันผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯจึงไดเนนความสําคัญกับการจัดการผลการปฏิบัติงาน โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อใชจัดการเร่ืองของ “คน” ในองคกร (People Management) เพื่อใหพนักงานสามารถทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ มีทิศทางและมีผลการปฏิบัติงานเปนไปตามความคาดหวังและเปาหมายของ

องคกร 

 การเนนใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจังและตอเน่ือง  

 ผลจากการศึกษาพบวาแนวคิดหรือรูปแบบของการบริหารคนแบบญ่ีปุนซึ่งเปนระบบที่เรียกกัน

วา “ระบบจางงานแบบตลอดชีพ” (Lifetime employment) ซึ่งการจัดระดับพนักงานจะออกมาเปนการจัดระดับ

ความอาวุโส โดยวัดจากวุฒิการศึกษาและอายุงานประกอบกัน แตไดแยกหนาที่รับผิดชอบออกจาก

ตําแหนงงานอยางชัดเจน นอกจากน้ีการประเมินผลงานก็ยึดเอา อายุงาน (Seniority) มากกวาจะยึดเอา

ผลงาน (Performance) ทําใหพนักงานขาดแรงจูงใจและความสนใจในการพัฒนางานหรือผลการ

ปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้นกวาเดิม และกอใหเกิดทัศนคติที่ไมดีในการเขารับการฝกอบรมหรือการ

พัฒนาความรู ความสามารถในดานอ่ืน ๆ ที่บริษัทจัดขึ้น ซึ่งถือเปนอุปสรรคสําคัญตอการพัฒนา

บุคลากรในบริษัทฯอยางมากตัวหน่ึง ประกอบกับ บริษัทฯ ประสบปญหาในชวงภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ

ในป 2548-2558 ทําใหผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ ทั้งชาวไทยและญ่ีปุนไดเล็งเห็นถึงความสําคัญ

ของทรัพยากรมนุษยในองคกรมากยิ่งขึ้น ดวยมีความเชื่อที่วา ความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
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และจิตสํานึกที่ดีของพนักงานทุกคนจะเปนกุญแจสําคัญที่จะนําพาองคกรไปสูเปาหมายและประสบ

ความสําเร็จรวมกันไดอยางยั่งยืน โดยทางบริษัทฯ มีวัตถุประสงคตองการที่จะสรางระบบการพัฒนา

บุคลากรของบริษัทฯใหมีประสิทธิภาพและมาตรฐาน โดยมุงเนนและความสําคัญกับการพัฒนาขีด

ความสามารถของพนักงาน เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถและมี

ศักยภาพเพื่อชวยใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดอยางถูกแนวทางและเหมาะสมกับองคกร และทําให

องคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดต้ังไวทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 การพัฒนามาตรฐานการทํางานของหนวยงานทรัพยากรมนุษย  

 ผลจากการศึกษาพบวาที่บริษัทฯ ใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยในองคกรมากขึ้น ทํา

ใหหนวยงานทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนหนวยงานที่รับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท ตองมี

การเตรียมความพรอมในทุก ๆ ดานรวมทั้งการแกไขปญหาการขาดความชัดเจนและประสิทธิภาพในแตละ

ขั้นตอนการดําเนินการเพื่อพัฒนา ปรับปรุง กระบวนการทํางานใหมีมาตรฐานมากขึ้น เพื่อที่จะ

สนับสนุน ตอบสนองหรือผลักดันใหบุคลากรขององคกรมีความรู ความสามารถและศักยภาพเพื่อ

ชวยในการพัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมายของบริษัท รวมทั้งเตรียมความพรอมของบุคลากรของ

หนวยงานทรัพยากรมนุษย เพื่อใหเกิดการทํางานที่สอดประสานกัน (Integration) และสามารถ

ตอบสนองความตองการของแตละหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการเขาไปมีสวนรวมในการ

สนับสนุนใหการดําเนินการตาง ๆ  ทั้งในสวนของระบบตาง ๆ  ขององคกรเปนไปอยางราบร่ืน สามารถบรรลุ

เปาหมายตามที่กําหนดไว และเปนผูนําในการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ อยางมีทิศทางและสอดคลอง

กับทิศทางของการดําเนินธุรกิจ เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับองคกร 

 ตอนท่ี 2 ข้ันตอน กระบวนการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management) บริษัท นิเด็ค  อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด  

 สรุปผลจากการศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส 

(ประเทศไทย) จํากัด พบวาขั้นตอนกระบวนการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติ

ของบริษัทฯ น้ันสามารถสรุปไดตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

 1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมทางธุรกิจ (Environmental Analysis) บริษัทฯเร่ิมตนจาก

การที่ผูบริหารรวมกันวิเคราะหปจจัยแวดลอมที่มีผลตอการดําเนินการขององคกร โดยพิจารณาจุด

แข็ง โอกาส และอุปสรรค โดยใชวิธีการ SWOT Analysis 

 2. การกําหนดกลยุทธ (Formulation of Strategy) เมื่อบริษัทฯ ไดทําการวิเคราะหสภาพ

ทางธุรกิจแลว คณะผูบริหารของบริษัทฯ ไดนําผลจากการวิเคราะหดังกลาว มากําหนดเปนแนวทาง
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และกรอบแนวความคิดในการกําหนดกลยุทธระดับองคกร (Corporates Strategy) ซึ่งทางบริษัทฯ

เรียกวาทิศทางการดําเนินการทางธุรกิจ (Business Direction) โดยมีการต้ังเปาหมายหลักไว คือ 

  - เพิ่มผลตอบแทนจากการลงทุน/การดําเนินการ 

  - เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

  - เพิ่มศักยภาพพนักงาน 

 3. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Implementation of Strategy) ในขั้นตอนน้ีบริษัทฯ ไดนําทางการ

ดําเนินการทางธุรกิจไปแปรเปนแผนการปฏิบัติงานและนําไปปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จที่ต้ังไว โดยบริษัทฯ 

ไดนําเคร่ืองมือการบริหารการจัดการแบบการวัดผลสัมฤทธิ์ขององคกร หรือ (Balance Scorecard) มา

ใชในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน กลยุทธ เปาหมายขององคกร ถายทอดไปยังฝาย แผนก หนวยงานตาง ๆ 

จนถึงพนักงาน เพื่อใหพนักงานแตละคนมีเปาหมายในการทํางานที่เปนไปในทางเดียวกัน ซึ่งจะ

สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานและบริษัทฯ มีความสอดคลองและทิศทางตามที่ต้ังเปาหมาย

ไวรวมกัน 

 4. การถายทอดและแปลงตัวชี้วัดลงสูระดับลาง (Cascading) บริษัทฯ ไดเนนวิธีการโดยให

ผูบริหารระดับสูง คือ ผูจัดการทั่วไป เปนแกนหลักในการผลักดันใหพนักงานรับทราบ เขาใจและเกิดการ

มีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดของตนใหมีความสอดคลอง (Goal & KPI Alignment) กับหนวยงานและ

องคกร โดยแตละแผนกจะใชวิธีการสื่อสารผานสื่อจดหมายอิเล็กทรอนิกสรวมกับการประชุมแผนก 

 5. การออกแบบระบบขีดความสามารถ (Competency Based Management) เมื่อพนักงาน

รับทราบถึงเปาหมาย ตัวชี้วัดที่องคกรคาดหวัง และทราบถึงความสําคัญของตําแหนงหนาที่การ

ทํางานของตนมีผลตอความสําเร็จของบริษัทฯอยางไรแลว ขั้นตอมาบริษัทฯ ไดจัดทําระบบการ

บริหารขีดความสามารถ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนกรอบในการพัฒนาและการวัดศักยภาพของ

พนักงาน โดยมุงเนนการสรางรูปแบบขีดความสามารถที่จะเปนตัวผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่

เหมาะสมและสามารถชวยใหพนักงานสามารถบรรลุเปาหมายที่องคกรตองการรวมกันไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยบริษัทฯ ไดกําหนดขีดความสามารถหลักขององคกรไว 3 ดาน คือ (Core Competency, 

Common Competency และ Functional Competency ) 

 6. การติดตามและตรวจสอบผลการทํางานของพนักงาน เพื่อตรวจสอบและรับทราบถึงผล

การทํางานของพนักงานวาเปนไปตามแผนงาน หรือเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม หัวหนางานของ

บริษัทฯ จึงตองมีการติดตามผลงานของพนักงานอยางตอเน่ือง รวมทั้งทําหนาที่ในการใหคําปรึกษา

สอนงาน และใหขอมูลยอนกลับแกพนักงาน ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทาง เพื่อนํามาปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้นเสมอ 
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 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนขั้นตอนที่บริษัทฯประเมิน

ทักษะตาง ๆ และความสําเร็จที่เกิดขึ้นเทียบกับเปาหมายที่ต้ังไว ของพนักงาน โดยบริษัทฯไดกําหนด

ชวงการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการไว 2 คร้ัง คือ ชวงมีนาคม และตุลาคม ซึ่งปจจุบัน

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ ยังไมสมบูรณคือยังไมสามารถนําผลการประเมินของสวน

การใช (KPI) และสวนของการประเมิน (Competency) มาใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานควบคูกัน 

เน่ืองจากความไมพรอมของขอมูลในสวนของการประเมิน (Competency) อันเน่ืองมาจากสาเหตุหลัก  ๆคือ 

เคร่ืองมือที่ใชในการประเมินผลที่บริษัทฯ ใชคือ 360 องศา ที่ตองใชผูประเมินจาก 5 แหลง ซึ่งไดแก

ผูบังคับบัญชา (Boss) เพื่อนรวมงาน (Peer) ลูกคาภายใน (Internal Customer) ผูใตบังคับบัญชา (Subordinator) 

และตนเอง (Self) ซึ่งผูประเมินยังขาดความรู ความเขาใจในการประเมินที่มีประสิทธิภาพ ทําใหเมื่อการ

ประเมินผลออกมาจึงไมไดรับการยอมรับจากพนักงาน ซึ่งบริษัทฯ กําลังอยูในกระบวนการปรับเปลี่ยน

วิธีการโดยจะเปลี่ยนมาใชการประเมิน 180 องศา ไดมีการปรับสัดสวนผูประเมินลงมาเหลือเพียง 2 

สวน คือ หัวหนางาน (Boss) และผูประเมิน (Self) ซึ่งจะเร่ิมใชในการประเมินผลรอบเดือน ตุลาคม 1 

ป 2559 น้ี 

 จากกระบวนการทั้งหมดโดยสรุป การบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ไดพบวาขั้นตอนกระบวนการบริหารจัดการระบบ

การบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ กําลังอยูในชวงของการพัฒนาปรับปรุงในแตละขั้นตอน 

กระบวนการ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามวัตถุประสงคในการดําเนินการ ซึ่ง

ผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ และผูดําเนินการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน ไดใหความสําคัญและตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นในแตละขั้นตอนการดําเนินการ จึงได

เตรียมแผนไวรองรับเพื่อแกไขและปรับปรุงปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น อาทิ บริษัทฯ กําลัง

ปรับปรุงระบบการประเมิน (Competency) จาก 360 องศา มาใช 180 องศา เพื่อใหพนักงานเกิดการ

ยอมรับ ไมตอตาน หรือเกิดความไมเชื่อถือในตัวระบบ หรือเมื่อพบขอจํากัดที่พนักงานแตละฝาย แต

ละคนมุงที่จะทํางานใหไดตามเปาหมายของตนเองอยางเดียว โดยไมคํานึงถึงผลกระทบที่มีตอเพื่อน

รวมงานหรือฝายอ่ืน ๆ ในองคกร บริษัทฯ ไดพยายามหาแนวทางในการแกไขการกําหนดเปาหมาย

และตัวชี้วัดในระดับฝาย ใหมีความเชื่อมโยงกับเปาหมายและตัวชี้วัดของฝายที่ตองทํางานรวมกัน 

ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินการประสานงานในแตละฝาย และสนับสนุนใหเกิด

ผลสัมฤทธิ์ รวมกันตามเปาหมายขององคกร และเปนการชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีม 

(Team Oriented) ขององคกร นอกจากน้ีบริษัทฯ วางแผนที่จะแตงต้ังคณะกรรมการในการตรวจสอบการ
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ดําเนินการและติดตามผลดัชนีชี้วัดทั้งหมดของบริษัทฯ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินการของ

ระบบ เปนตน 

 อยางไรก็ตาม ผูศึกษายังพบวารูปแบบในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน

องคกร ยังมิไดมีการพัฒนาระบบดังกลาวแบบองครวม เปนเพียงการพัฒนาแบบแยกสวน หรือทีละ

สวน จะเห็นไดจากแนวคิดในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในบริษัทฯ จนกระทั่ง

ถึง ณ ปจจุบัน เร่ิมตนมาจากแนวคิดของ Balance Scorecard ตามดวยระบบการพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถใหกับพนักงาน (Competency Based Management)  และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แตบริษัทฯ ยังมิไดมีการเชื่อมโยงใหพนักงานเห็นภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน

ทําใหพนักงานทั้งในระดับผูจัดการฝายและพนักงานระดับบังคับบัญชาโดยสวนใหญขาดภาพที่

เชื่อมโยง ทั้งระบบของการบริหารผลการปฏิบัติงาน สงผลใหพนักงานไมสามารถมองเห็นผลลัพธ 

ประโยชน หรือผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการดําเนินการในการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเห็นไดชัดเจนจากที่พนักงานระดับหัวหนางานแตละคนที่ใหการสัมภาษณจะไม

เขาใจ หรือคุนเคยกับคําวา “ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน “ แตจะเขาใจและคุนเคย กับแตละ

สวนประกอบของระบบ ไดแก ระบบการบริหารขีดความสามารถ การกําหนดเปาหมาย การกําหนด

ตัวชี้วัด ระบบการประเมินผลงานแบบแยกเปนสวน ๆ ซึ่งเปนแบบฟอรมการประเมินแบบทั่วไปที่

บริษัทฯ จัดทําขึ้น 

 นอกจากน้ี ผูศึกษายังพบวากระบวนการสื่อสาร ซึ่งถือเปนปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จที่

สําคัญของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทน้ัน ยังขาดการสื่อสารอยางตอเน่ือง ซึ่งสวนใหญ

จะเปนการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) หลังจากที่ไดทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแลว

เทาน้ัน และสวนใหญเปนการสื่อสารทางเดียว (One way communication) รวมทั้งบทบาทของหัวหนางานใน

การสอนแนะ (Coaching) วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การใหคําปรึกษาชวยเหลือ และใหกําลังใจ 

เพื่อใหพนักงานสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนใหสามารถบรรลุเปาหมายไดน้ัน จาก

การศึกษาพบวาบริษัทฯ ยังขาดการกระตุนใหหัวหนางานเห็นความสําคัญและตระหนักถึงบทบาทที่มี

ความสําคัญตอระบบการบริหารการจัดการผลการปฏิบัติงานน้ีเทาที่ควร 

 ตอนท่ี 3 การรับรู ความเขาใน และมีสวนรวมของพนักงานในระดับหัวหนางานท่ีมีตอ

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีใชในบริษัทฯ โดยมีรายละเอียดในแตละหัวขอดังน้ี 

 1) แนวทางการจัดการบริหาร/ทิศทางการดําเนินการขององคกร ผลการศึกษาพบวา

พนักงานระดับหัวหนางานมีการรับรู ความเขาใจในทิศทางการดําเนินการขององคกร อยูในระดับที่

มาก โดยพนักงานมีความตระหนักถึงความสําคัญของการมีเปาหมายองคกรวาองคกรตองมีการ
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ต้ังเปาหมายหรือทิศทางการดําเนินการที่ชัดเจน เพื่อใหพนักงานแตละหนวยงานสามารถรูถึงทิศ

ทางการดําเนินงานของฝายและตนเอง เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางรวดเร็วมีประสิทธิภาพและ

เปนไปในแนวทางเดียวกันทั้งองคกร ตลอดจนการที่พนักงานควรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

ซึ่งพนักงานสวนใหญเห็นวา แนวทางการกําหนดเปาหมายองคกรน้ันควรมาจากการมีสวนรวมของ

ทุกฝายในองคกร โดยบริษัทฯ ไดจัดใหมีการประชุมระดับแผนกรวมกัน เพื่อใหผูบริหารระดับตน

สามารถรวบรวมขอมูลของการแสดงความคิดเห็นเสนอตอผูบริหารระดับสูงตอไป และการมีหนาที่

ความรับผิดชอบที่ชัดเจนจะสงผลตอความสามารถในการบรรลุเปาหมายขององคกรไดงายขึ้น 

 จากผลสรุปดังกลาวสามารถวิเคราะหเพิ่มเติมไดวาการที่บริษัทฯ ไดนําระบบมาตรฐาน

คุณภาพ ISO9001:2008และ ISO14000:2004, OHSAS18001:2007, ISO22301:2012 ,EICC/CSR  มา

ใชในองคกรกอนหนาน้ี ทําใหพนักงานไดมีโอกาสเรียนรูและเขาใจเปาหมายองคกร ในดานคุณภาพ 

รวมทั้งเขาใจถึงกระบวนการทํางานของตนวาจะสามารถชวยใหบรรลุเปาหมายองคกรไดอยางไรอยู

กอนแลวในระดับหน่ึง  

 2) การกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (KPIs: Key Performance Indicator) 

ท่ีสอดคลองกับเปาหมายองคกร  ผลการศึกษาพบวาพนักงานระดับบังคับบัญชา มีความเขาใจตอการ

กําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จ เน่ืองจากเห็นวาจะชวยใหการทํางานเปนไปอยางมีทิศทาง

มากกวาในอดีตในระดับมากที่สุด ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญ และสงเสริมตอการ

ดําเนินการของระบบอยางตอเน่ือง รวมทั้งเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสและแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นอยูเสมอ และพรอมที่จะรับฟงขอเสนอแนะตาง ๆ จากพนักงาน นอกจากน้ีจากลักษณะการ

ดําเนินธุรกิจที่มีการเติบโตอยางตอเน่ืองมาตลอดในชวง 2 ปที่ผานมา ทําใหองคกรตองมีการปรับตัว

ทั้งในดานการผลิตและการพัฒนาทักษะตาง ๆ ที่จําเปนใหกับพนักงาน ดังน้ันพนักงานผูปฏิบัติงาน

จะเร่ิมคิดและมองเห็นวาการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จไดน้ันมีเปาหมายและปจจัยใดบางที่จําเปน

ตอการปฏิบัติงานรวมทั้งทราบถึงความตองการของผูบังคับบัญชาวาจัดผลการปฏิบัติงานดานใด ซึ่ง

ทั้งหมดที่กลาวมาลวนเปนสิ่งที่ชวยใหพนักงานมองเห็นถึงการทํางานที่มีความชัดเจนขึ้นและมี

ทิศทางมากกวาในอดีต 

 3) ระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) ผลการศึกษา พบวาพนักงานใหความ 

สําคัญกับเร่ืองขีดความสามารถ (Functional Competency) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานมีสวนชวยให

เปาหมายของพนักงานและองคกรประสบความสําเร็จ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากตลอดระยะเวลา 2 ปที่ผานมา 

องคกรไดพยายามปลูกฝงใหพนักงานเห็นถึงแนวทางการพัฒนาขีดความสมารถหลักที่จําเปนตอการ

ปฏิบัติงาน ทั้งในสวนของการฝกอบรมใหความรูและความเขาในตอวิธีปฏิบัติงาน รวมทั้งสรางความ
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เขาใจที่ตรงกันถึงวิธีการดําเนินการของระบบผานทางสื่อตาง ๆ อาทิเชน บอรดประชาสัมพันธ เสียง

ตามสาย และการสอดแทรกรายละเอียดไวในหลักสูตรการปฐมนิเทศพนักงานใหม เปนตน 

 นอกจากน้ีในสวนของปจจัยดานอ่ืนที่เกี่ยวของและสงเสริมใหพนักงานใหความสําคัญกับ

ขีดความสามารถ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานซึ่งมีสวนชวยใหเปาหมายของพนักงานและองคกร

ประสบผลสําเร็จ เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงทั้งในสวนของประธานบริษัท และผูจัดการทั่วไป ตาง

ชวยกันผลักดันและใหความสําคัญตอการกําหนดขีดความสามารถและเปาหมาย โดยจัดใหมีการ

ทบทวนเปาหมายปละ 2 คร้ัง รวมถึงผลการแถลงผลการปฏิบัติงานประจําป (Action/Plan) ทั้งน้ีเพื่อ

รับทราบผลการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา รวมทั้งเพื่อเปนการตรวจสอบดวยวาเปาหมายที่แตละ

หนวยงานดําเนินการมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกรมากนอยเพียงใด 

 4) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ผลการศึกษา พบวา

พนักงานระดับหัวหนาทุกคนใหความสําคัญในเร่ืองการมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

รวมกับผูบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งน้ีเปนผลสืบเน่ืองมาจากการที่บริษัทฯ มี

การนําเร่ืองของระบบการกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จ และระบบการพัฒนาขีด

ความสามารถเขามาใชเปนสวนหน่ึงในการประผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยบริษัทจะไดมีการ

นําระบบมาใชปฏิบัติจริงในป 2559 น้ีเปนคร้ังแรก โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีขึ้นในเดือน

ตุลาคม 2559โดยวิธีการปฏบิัติพนักงานจะเปนผูกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดรวมกับผูบังคับบัญชา 

เพื่อใชเปนเกณฑในการวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

 ดังน้ันนโยบายและวิธีการดําเนินการของบริษัทฯจึงลวนแลวแตเปนตัวผลักดันใหพนักงาน

ตระหนักและใหความสําคัญตอการเขาไปมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกับ

ผูบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นแตทั้งน้ียังมีปจจัย

อ่ืนที่ เขามาเกี่ยวของตอการกําหนดเปาหมายและการเขาไปมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดยขึ้นอยูกับความเขาใจในการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน สามารถวัดไดในทางปฏิบัติ 

และการกําหนดเปาหมายชี้วัดความสามารถที่ทาทายตอการปฏิบัติงาน 

 5) การสื่อสารภายในองคกร (Communication) ผลการศึกษาพบวาพนักงานใหความ 

สําคัญกับการสื่อสารภายในองคกรในเร่ืองรับทราบขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายองคกรผานชองทางการ

สื่อสารตาง ๆ ขององคกร อาทิ การฝกอบรม บอรดประชาสัมพันธ และเสียงตามสาย เปนตน ทั้งน้ี

เน่ืองมาจากแนวคิดของผูบริหาร และการดําเนินการของฝายทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการพัฒนา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในองคกร แนวทางหรือชองทางในการ

สื่อสารทั้งในสวนของการใหความรู รวมถึงการใหความรูเบื้องตนเกี่ยวกับระบบตาง ๆ ที่บริษัท กําลัง
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ดําเนินการใหพนักงานไดรับทราบ นอกจากน้ีบริษัทยังไดจัดการฝกอบรมเพื่อใหความรูที่จําเปนแก

พนักงาน การพัฒนาชองทางการสื่อสารทางอิเล็คทรอนิคส การจัดบอรดประชาสัมพันธ รวมทั้งเสียง

ตามสายซึ่งจะจัดขึ้นเปนประจําทุกวันในชวงเชากอนเร่ิมงานและชวงบาย โดยจัดใหมีขึ้นทุก ๆ วัน

หมุนเวียนตามหัวขอที่จะนําเสนอ ดังน้ัน พนักงานจึงคอนขางคุนเคยกับสื่อตาง ๆ ที่จัดขึ้นในบริษัท

และถือเปนชองทางที่สําคัญที่บริษัทจะใชในการสื่อสารใหพนักงานทราบเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ 

และความเคลื่อนไหวของการดําเนินการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท 

 แตทั้งน้ีจากลักษณะการสื่อสารภายในองคกรที่กลาวมาในมุมมองของผูศึกษาเห็นวายังขาด

ความสมบูรณ เน่ืองจากสื่อตาง ๆ ที่บริษัทจัดขึ้นสวนใหญจะเปนการสื่อสารจากระดับบนลงลาง 

(Top-Down Communication) เพียงอยางเดียว แตบริษัทฯ ควรจัดชองทางการสื่อสารเพิ่มที่ชวยให

พนักงานสามารถแจงปญหาหรือขอเสนอแนะ ในลักษณะการสื่อสาร 2 ทาง (Two ways Communication) ให

มากยิ่งขึ้น สิ่งเหลาน้ีจะเปนการชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินการของระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานที่บริษัทกําลังดําเนินการอยู อีกทางหน่ึงดวย อาทิ จัดใหมีวันผูบริหารระดับสูง (GM) พบ

พนักงานเพื่อบอกถึงเปาหมายหรือทิศทางองคกร ที่ขอความรวมมือจากพนักงานสําหรับพนักงานก็

ไดมีโอกาสบอกถึงปญหาและขอเสนอแนะที่อยากใหบริษัทปรับปรุง เปนตน 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 ผูศึกษาไดสรุปผลการศึกษาใน (ตอนที่ 1) เพื่อใหเห็นภาพรวมของระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ถึงที่มาในแนวความคิด การบริหาร

ผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร กระบวนการในการดําเนินการของระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งผลการศึกษาความรู ความเขาใน และมีสวนรวม ของพนักงานระดับหัวหนางานที่

มีตอระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่นํามาใชในบริษัทฯ 

 หัวขอน้ีจึงนําผลสรุปดังกลาวมาทําการอภิปรายผลตอ โดยทําการประเมินสถานการณ

ปจจุบันของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

โดยวิเคราะหถึงปจจัยภายใน ไดแก จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) และปจจัยภายนอก 

ไดแก โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) เพื่อนํามาอภิปรายสรุปใหทราบถึงประเด็นปญหา 

ปจจัยอุปสรรคและปจจัยสนับสนุนที่สําคัญระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ รวมทั้ง

การนําไปสรุปเปนขอเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังน้ี ใหกับบริษัทฯ เพื่อใชเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ ตอไปในตอนที่ 3 ซึ่งจากการประเมิน

สถานการณปจจุบันของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 
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 จุดแข็ง (Strengths) 

 1. ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญและมุงมั่นตอการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯอยาง

จริงจัง และพรอมใหการสนับสนุนดานงบประมาณและความรวมมือเพื่อรวมกันแกไขปญหาและ

อุปสรรคที่เกิดขึ้น 

 2. ความมุงมั่น ต้ังใจและความสามัคคีของทีมงานฝายทรัพยากรบุคคล โดยพยายามทํา

ความเขาในปญหาที่เกิดขึ้น และหาแนวทางการแกไขรวมกันอยางตอเน่ือง 

 3. การมีความสัมพันธสวนตัวที่ดีกับทีมงานฝายบุคคลภายนอกบริษัทฯ อาทิ บริษัทเบลตัน 

บริษัท NOK และบริษัทปูนซีเมนตไทยฯ ทําใหบริษัทชั้นนําของประเทศในดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนาระบบของบริษัทฯใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นลักษณะ

วัฒนธรรมองคกรโดยภาพรวม ที่องคกรมีการปรับเปลี่ยนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วอยู

ตลอดเวลา ทําใหพนักงานสวนใหญคุนเคยและงายตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

 4. บริษัทฯ มีหนวยงานคอมพิวเตอร ที่มีพนักงานที่เชี่ยวชาญในการพัฒนาฐานขอมูลและ

การออกแบบระบบ ทําใหสามารถรองรับกระบวนการทํางานที่ตองอาศัยการคํานวณและทําใหขอมูล

มีความแมนยําขึ้น อาทิ สามารถชวยออกแบบโปรแกรมในการคํานวณเพื่อหา Competency Gap, และ

การพัฒนา Website เกี่ยวกับระบบการบริหารขีดความสามารถ ทําใหพนักงานสามารถเขามาดูและ

ศึกษาขีดความสามารถหลักขององคกร และระดับของความคาดหวังที่บริษัทฯตองการตาม (Job 

Profile) ไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

 5. บริษัทฯ ไดรับ ISO9000/14000/18000/2231 ซึ่ง 5 ระบบน้ีจะชวยใหการดําเนินการ

ภายในบริษัทฯมีประสิทธิภาพมากขึ้น และชวยใหพนักงานเขาใจนโยบาย เปาหมายของบริษัทฯ ใน

ระดับหน่ึง 

 6. พื้นฐานการจัดทําระบบ BSC/KPIs และการจัดทํา (Job Profile) หรือระบบมาตรฐาน

การบริหารคุณภาพ ISO ที่ไดทํามาในอดีตชวยใหเกิดความงายในกานตอยอดของตัวระบบ และ

ประหยัดเวลา 

 จุดออน (Weaknesses) 

 1. พนักงานระดับบังคับบัญชาขาดความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานโดยจากการศึกษา พบวาสวนใหญพนักงานมีความเขาใจดีในกระบวนการยอย ๆ

ของระบบ เชน ระบบการบริหารขีดความสามารถ ระบบการประเมินผลงาน เปนตน แตขาดภาพ

เชื่อมโยงของกระบวนการยอยเหลาน้ัน ซึ่งจะรวมเปนระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในภาพรวม 

ทําใหพนักงานไมเขาใจในประโยชนหรือผลตอบแทนที่จะไดรับจากระบบอยางแทจริง 
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 2. พนักงานระดับบังคับบัญชาขาดการสื่อสาร การสอนงาน ตรวจสอบติดตามผลและการ

ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองกับลูกนอง การสื่อสารสวนใหญเปนเพียง

การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ที่เกิดขึ้นหลังจากทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่

บริษัทฯกําหนดไวปละ 2 คร้ัง หรือพนักงานยังสวนรวมในการกําหนดเปาหมายที่สอดคลองกับความ

คาดหวังของบริษัทฯ 

 3. มุมมอง ทัศนคติของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีตอสวนงานทรัพยากรบุคคล จาก

การศึกษาพบวาพนักงานที่มีอายุงานมาก มักไมชอบใหองคกรมีการเปลี่ยนแปลง เพราะมองวาองคกร

ก็ยังคงอยูรอดและมีลูกคาอยางตอเน่ืองจนถึงปจจุบัน ทําใหมีแนวคิดการบริหารเหมือนในอดีต เชน 

มองวาฝายทรัพยากรบุคคลเปนเพียงแผนกที่คอยสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และจายเงินเดือนให

พนักงานเทาน้ัน จึงไมไดใหความสําคัญ สนับสนุน และใหความรวมมือในการดําเนินการของ

หนวยงานทรัพยากรบุคคลเทาที่ควร สงผลทําใหการควบคุมเวลาใหแตละขั้นตอนการดําเนินการใน

การนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในบริษัทฯ ไมเปนไปตามแผนงานที่กําหนด เชน การ

เขาฝกอบรมความรูพื้นฐานเกี่ยวกับระบบตาง ๆ ในแตละขั้นตอนการดําเนินการของระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมเปาหมายที่มีเปอรเซ็นตการเขารวมนอย เปนตน 

 4. พนักงานใหคุณคากับผลของการประเมินวาจะนําไปผูกโยงกับการจายคาตอบแทนและ

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงเทาน้ัน ทําใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ มี

วัตถุประสงคมุงเนนไปที่การจายคาตอบแทนเปนสําคัญ ซึ่งเปนเพียงวัตถุประสงคหน่ึงเทาน้ันที่

สามารถนําผลที่ไดจากการประเมินไปผูกโยงได แตไมใชวัตถุประสงคหลักที่แทจริงของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี ผลที่ไดรับจากการประเมินยังไมไดถูกนํามาไปใชในการพัฒนา

พนักงานอยางชัดเจน เพราะซึ่งบริษัทฯ กําลังอยูในระหวางการดําเนินการ ทําใหพนักงานยังมองไม

เห็นความสําคัญของระบบที่มีตอตัวพนักงานในแงของการชวยให เกิดการพัฒนาความรู 

ความสามารถของพนักงานอยางมีทิศทางและสอดคลองกับความตองการของบริษัทฯอยางเปน

รูปธรรม 

 5. เปาหมายของบริษัทฯ มีหลายเปาหมาย จากการสังเกตของผูศึกษาพบวาบริษัทฯ มี

เปาหมายอยูหลายดาน เชน เปาหมายดานคุณภาพ เปาหมายดานสิ่งแวดลอม เปาหมายทางธุรกิจ ซึ่ง

ขาดความเชื่อมโยงกัน ซึ่งอาจทําใหเกิดความสับสนกับพนักงานในการต้ังเปาหมายของตนให

สอดคลองกับหนวยงานและบริษัทฯ 

 6. ความไมชัดเจนในนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการศึกษา พบวานโยบาย

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่กําหนดไวตอนตนปและไดแจงใหพนักงานรับทราบน้ัน เมื่อถึง
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ปลายปมีการเปลี่ยนแปลงไมเปนไปตามที่ไดตกลงกับพนักงานไวในตอนแรก ทําใหพนักงานเกิด

ความไมพอใจ และสงผลตอทัศนคติ การใหความรวมมือ และการยอมรับของระบบที่กําลัง

ดําเนินการอยู 

 7. พนักงานระดับบังคับบัญชาที่ตองทําหนาที่ในการประเมินผลความสามารถของตนเอง

และผูอ่ืน จากเคร่ืองมือ 360 องศา ยังขาดความรู ความเขาใจในหลักการและวิธีการประเมินที่ถูกตอง 

ทําใหเคร่ืองมือขาดความนาเชื่อถือ 

 8. การรับรู และเขาใจ และการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอเปาหมายองคกรเปนไปเพียง

แคความเขาใจในระดับหน่ึง ยังพบวาในทางปฏิบัติแลวพนักงานยังขาดการนําเปาหมายองคกรมาเปน

สวนหน่ึงของงาน รวมทั้งการที่พนักงานขาดสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย หรือความคาดหวัง 

ความสามารถในการทํางานของตนใหสอดคลองกับความตองการของหนวยงานและบริษัทอยาง

แทจริง 

 โอกาส ( Opportunities ) 

 1. แนวคิดในการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาองคกรที่เกิดขึ้นอยางตอเน่ือง 

ปจจุบันน้ีไดมีแนวคิดใหม ๆ ที่สามารถนํามาใชเปนกลยุทธเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร

มากขึ้น เชน HR Scorecard, Management by Objective, Benchmarking, Board Banding และ 360 

Degree Feedback เปนตน ซึ่งเปนแนวทางที่สามารถนํามาใชรวมเพื่อพัฒนาระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได ทําใหบริษัทฯมีทางเลือกเยอะขึ้น แตการจะ

เลือกใชกลยุทธใดก็ขึ้นกับความเหมาะสมกับลักษณะและวัฒนธรรมองคกร 

 2. การมีสถาบันที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเกิดขึ้นอยางมากมายในปจจุบันทําให

เครือขายดานทรัพยากรมนุษย (HR Networking) สามารถขยายเครือขายไดมากขึ้น ซึ่งเปนประโยชนตอการ

บริหารงานของแตละองคกร เน่ืองจากมีการจัดฝกอบรมเพื่อใหความรูแนวคิดใหมๆในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย การจัดสัมมนาพิเศษที่มีการเชิญบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการนําระบบ แนวคิด

ตาง ๆ มาพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร ซึ่งมีการนําขอมูลจากประสบการณ ขอดีและขอจํากัดใน

การดําเนินการมาแลกเปลี่ยนกัน ทําใหมีขอมูลนําไปเปรียบเทียบ (Benchmarking) และเรียนรูแนว

ทางการพัฒนาตาง ๆ ขององคกรอ่ืนเพื่อนํามาประยุกตใช เพื่อกําหนดทิศทาง การสรางกลยุทธ เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคกรไดอยางเหมาะสม 

 ภัยคุกคาม (Threats) 

1. แนวคิดการบริหารงานของเจาขององคกรที่เปนชาวญ่ีปุนเปนระบบจางงานแบบตลอด 



 
 

123 
 

ชีพ (Lifetime employment) ซึ่งมีรูปแบบการจัดระดับพนักงานเปนการจัดระดับตามความอาวุโส โดย

วัดจากวุฒิการศึกษาและอายุงานประกอบกัน โดยมุงเนนการพยายามจะรักษาคนใหอยูกับองคกร

นานๆ ทํารูปแบบการพัฒนา บุคลากร ไมคอยมีทิศทางและขาดความเชื่อมโยงประสิทธิภาพของผล

การปฏบิัติงานของพนักงานกับองคกร สวนใหญจะเนนการฝกอบรมทางดานเทคนิค  

(Technical Training) เทาน้ัน 

 2. ผูบริหารระดับสูงชาวญ่ีปุนมีการเปลี่ยนแปลงบอย ทําใหขาดความตอเน่ืองในการ

พัฒนาระบบ และบางคร้ังทําใหตองใชเวลาในการปรับทัศนคติ มุมมอง หรือสไตลการทํางานของ

ผูบริหารระดับสูงสุด แตละทานที่มีตองานของฝายทรัพยากรมนุษยในภาพรวม รวมทั้งบทบาท 

หนาที่ และการใหการสนับสนุนตอระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในเชิงรุก 

 จากการประมวลผลการวิเคราะห SWOT ขางตน ผูศึกษาไดนํามาสรุปปจจัยสนับสนุนและ

ประเด็นปญหาและปจจัยอุปสรรคที่มีตอการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ไดดังน้ี 

 ปจจัยสนับสนุนในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา               

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 1. ผูบริหารองคกรเปนผูที่มีวิสัยทัศนใหความสําคัญและมีความมุงมั่นในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของบริษัทอยางตอเน่ือง ดังจะเห็นไดจากการที่ผูบริหาร มีวิสัยทัศนตอการนําแนวคิด

ใหม ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรอยูตลอดเวลาและพรอมใหการสนับสนุนความ

รวมมือเพื่อรวมกันแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นกับทีมผูบริหารและคณะดําเนินการ 

 2. บริษัทมีงบประมาณที่สามารถใหการสนับสนุนทั้งในดานทรัพยากร อุปกรณ 

เทคโนโลยี เพื่อใชในการเตรียมพรอมบุคลากรและระบบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 

 3. พื้นฐานจากการทําระบบมาตรฐานการบริหารงานคุณภาพ ISO ของบริษัท ซึ่ง

เปรียบเสมือนการปูพื้นฐานเกี่ยวกับความเขาใจดานเปาหมายองคกร การตระหนักถึงหนาที่ ความ

รับผิดชอบของตนที่มีตอองคกรฯลฯ สิ่งเหลาน้ีจะชวยใหเกิดความงายในการตอยอดของตัวระบบ 

 4. การวาจางที่ปรึกษาจากบริษัทภาคเอกชนแหงหน่ึง มาชวยในการจัดทําระบบการพัฒนา

ขีดความสามารถ (Competency) ทําใหบริษัทสามารถเชื่อมโยงความคิดจากระบบดังกลาว เพื่อใหเกิด

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และบริษัทไมตองเสียเวลาในการลอง

ผิด ลองถูกในการพัฒนาระบบมากนัก 
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 5. ชองทางการสื่อสารของบริษัท ที่มีหลากหลายรูปแบบ อาทิ เสียงตามสาย บอรด

ประชาสัมพันธ, Internet Web site, การประชุมกลุมยอยฯลฯ ซึ่งสื่อเหลาน้ีจะชวยใหพนักงานเกิด

ความเขาใจเห็นความสําคัญ เกิดการยอมรับ และใหความรวมมือในการรวมดําเนินการกับบริษัท

ไดมากยิ่งขึ้น 

 ปจจัยอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานขององคกรความรู 

ความเขาใจ เกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏบิัติงานของพนักงาน  

 1. ความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหพนักงานเกิดการยอมรับและเขาใจถึงวัตถุประสงคของระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานที่ถูกตอง ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมุงที่จะพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองใหมี

ประสิทธิภาพ เพื่อที่จะสามารถประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว จากการศึกษาพบวา

พนักงานยังขาดความเขาใจในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานขาดภาพที่เชื่อมโยง

กันทั้งระบบของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน สงผลใหพนักงานไมสามารถมองเห็นผลลัพธ 

ประโยชน หรือผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการดําเนินการในการบริหารผลการปฏิบัติงานที่บริษัท

กําลังดําเนินการอยู 

 2. ความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับระบบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานไดแก 

  2.1 พนักงานยังขาดความเขาใจในการกําหนดเปาหมาย และดัชนีชี้วัดที่ถูกตอง และ

ความเขาใจที่แตกตางกันของพนักงานแตละคน แตละแผนก ทําใหการต้ังเปาหมายและดัชนีชี้วัด ของ

ทั้งองคกรขาดมาตรฐานและความนาเชื่อถือ สงผลใหการประเมินผลไมมีประสิทธิภาพตามไปดวยใน

ภาพรวมทั้งองคกร 

  2.2 พนักงานที่มีบทบาทในการประเมิน ยังขาดความรู ความเขาใจถึงหลักและวิธีการ

ประเมินที่ถูกตอง ทําใหเกิดอคติ ในการประเมิน รวมทั้งการขาดความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือที่

นํามาใชในการประเมินผล ซึ่งจากการศึกษาพบวา พนักสวนใหญยังไมยอมรับผลการประเมิน โดย

การใช 360 องศามากนัก  พนักงานไมเขาใจวัตถุประสงคในการประเมินผลงานที่แทจริง จึงใหคุณคา

กับผลของการประเมินวาจะนําไปผูกโยงกับการจายคาตอบแทนและการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง

เทาน้ัน ทําใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท มีวัตถุประสงคมุงเนนไปที่การจาย

คาตอบแทนเปนสําคัญ ซึ่งไมใชวัตถุประสงคที่แทจริงของแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 3. การสื่อสารในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานขององคกรเปนเพียงการใหขอมูล

ยอนกลับ (Feedback) ที่เกิดขึ้นหลังจากที่ไดทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทาน้ัน
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และจากการศึกษายังพบวาพนักงานไมคอยไดรับทราบผลการประเมิน และหัวหนางานไมไดชี้แจง 

หรือบอกจุดเดน หรือจุดดอยที่พนักงานควรไดรับการพัฒนา ซึ่งถือเปนกระบวนการสื่อสารที่ขาด

ความตอเน่ืองและไมเพียงพอในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งองคกรยังขาด

การสื่อสารที่เพียงพอเพื่อใหพนักงานเขาใจในเร่ืองตาง ๆ ต้ังแตวัตถุประสงค ความสําคัญ วิธีการ และ

ผลที่จะเกิดขึ้นจากการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 4. ขอจํากัดดานความคิด ทัศนคติของบุคลากรในองคกร คิดวาเปนการเพิ่มงาน ทําให

เสียเวลา และยุงยาก จากการศึกษาพบวาพนักงานตองมีการเก็บขอมูล การทํางาน เพื่อใชเปนขอมูลใน

การประเมินผลงานตามดัชนีชี้วัด ทําใหตองมีการจัดทํารายงานเพื่อเก็บขอมูลดังกลาว ทําใหพนักงาน

มีทัศนคติที่ไมดีตอระบบ 

 5. การรับรูและเขาใจ และการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอเปาหมายองคกรเปนไปเพียง

แคความเขาใจในระดับหน่ึง พบวาในทางปฏิบัติแลวพนักงานยังขาดการนําเปาหมายองคกรมาเปน

สวนหน่ึงของงาน รวมทั้งการที่พนักงานสวนใหญขาดการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายดัชนีชี้

วัดผลงานหรือความคาดหวัง ความสามารถในการทํางานของตนใหสอดคลองกับความตองการของ

หนวยงานและบริษัทอยางแทจริง จะเห็นไดจากการสัมภาษณ พนักงานใหขอมูลที่เปนไปในแนวทาง

เดียวกันวาหัวหนางานจะเปนผูกําหนดเปาหมาย รวมทั้งดัชนีชี้วัดผลงานในระดับบุคคลมาให ทําให

พนักงานขาดการมีสวนรวมและขาดแรงจูงใจในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

 กลาวโดยสรุปผูศึกษามีความเห็นตอแนวคิดการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานในบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด วาบริษัทมีความมุงมั่น ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคกร โดยมีความเชื่อวากระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มี

มาตรฐาน และมีประสิทธิภาพ ศักยภาพ จะเปนตัวชวยผลักดันใหองคกรสามารถสรางสรรค

ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ มีความสามารถและศักยภาพที่จะนําพาองคไปสูเปาหมายได และยังชวยให

เกิดการพัฒนาองคกรอยางตอเน่ืองและยั่งยืน ถึงแมวาปจจุบัน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) 

จํากัด ยังอยูในระยะเตรียมการเพื่อเตรียมนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาประยุกตใชกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งไมครอบคลุมในทุกกระบวนการ โดยจะเนนที่การนํามาใช

ในดานการพัฒนาเปนหลัก อาจเน่ืองมาจากบริษัทฯ เปนองคกรที่ประกอบธุรกิจที่มีการแขงขันกันสูง 

และมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเทคโนโลยี  จึงมีความจําเปนที่ตองรีบพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรกอน 

 จากความจําเปนหลักขางตนสงผลใหกระบวนการในการบริหารจัดการระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด มุงเนนการสรางและพัฒนาระบบ
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การบริหารขีดความสามารถ (Competency) เปนสําคัญ โดยไดกําหนดรูปแบบขีดความสามารถ โดยมองไป

ที่ขีดความสามารถที่มีอยูของพนักงาน และขีดความสามารถที่องคกรตองการ เพื่อหาชองวาง (Gap) หรือ

ขีดความสามารถที่หายไปของพนักงาน เพื่อที่จะพัฒนาพนักงานไดตรงเปาหมาย เพื่อใหพนักงานนํา

ทักษะความรูและความสามารถที่มีอยูและสวนที่พัฒนาเพิ่มเติม ไปใชเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

ของตนใหบรรลุเปาหมายของบริษัทตอไป 

 ปจจุบันบริษัทฯ จะพบปจจัยปญหาและปจจัยอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อันสืบเน่ืองมาจากการมุงเนนการพัฒนาแบบแยกสวนของ

ระบบ ทําใหระบบโดยภาพรวมขาดความเชื่อมโยงกัน สงผลใหพนักงานยังไมสามารถมองเห็น

ประโยชนและคุณคาที่แทจริงของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งองคกรยังขาดการสื่อสารที่

ชัดเจนและเปนรูปธรรมใหพนักงานรับทราบและเขาใจอยางเพียงพอเกี่ยวกับระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานซึ่งเปนกระบวนการที่เนนการดําเนินกิจกรรมการสื่อสาร (Two ways Communication) ให

เกิดความรวมมือการลงมือปฏิบัติ การติดตามผลและการปรับปรุงแกไขระหวางหัวหนางานและ

ลูกนองอยางตอเน่ืองเพื่อใหพนักงานสามารถนําศักยภาพที่ตนเองมีอยูมาใชปฏิบัติเพื่อตอบสนอง

ความคาดหวังขององคกร รวมทั้งการไดรับการพัฒนาทักษะความรู ความสามารถและวางแผน

ความกาวหนาในอาชีพของตนเองเพื่อมุงไปสูการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ในขณะที่องคกรสามารถ

บรรลุเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาวตามที่ไดกําหนดไว รวมทั้งการพัฒนาเคร่ืองมือการบริหาร

ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับระบบการบริหารการปฏิบัติงานกําลังอยูในการดําเนินการ แตดวยทิศทางในการ

บริหารงานที่ชัดเจนของบริษัทประกอบกับความมุงมั่นของผูบริหารและหนวยงานทรัพยากรมนุษย

ของบริษัทฯ ที่พรอมจะใหความรวมมือและชวยกันแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยาง

ตอเน่ือง จะชวยทําใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทสามารถพัฒนาและบรรลุ

วัตถุประสงคที่แทจริงไดตามที่บริษัทต้ังเปาหมายไวในที่สุด 

 

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 จากการศึกษาเพื่อใหเกิดการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

บริษัทฯ อยางเปนรูปธรรม ผูศึกษาจึงเสนอแนวทางในการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพและนํามาซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรดังน้ี 

 การใหความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ถูกตองเพื่อให

พนักงานตระหนักถึงความสําคัญ ในเร่ืองของการขาดความเขาใจเกี่ยวกับระบบการประเมินผลงาน

ของพนักงาน ดังน้ัน ในชวงเร่ิมแรกของการปรับปรุงระบบน้ัน ผูศึกษาพบวาบริษัทฯ จําเปนตองให
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ความรู ความเขาใจในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานแกพนักงานของบริษัทฯ อยางถูกตองเปน

องครวมเสียกอนเพื่อสรางทั้งความตระหนักและลดการตอตานจากผูที่มีสวนเกี่ยวของตาง ๆ ซึ่งทางผู

ศึกษา ไดสรุปผลจากการศึกษาวงจร หรือขั้นตอนตาง ๆที่เกี่ยวของกับแนวคิดในการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดที่เกี่ยวของ และขอเสนอเปน(Model)  แผนภาพของ

วงจรการบริหารผลการปฏิบัติงานดังตอไปน้ี 
 

Vision/Mission

เปาหมาย
ระดับองคกร

การสื่อสาร

เปาหมาย
ระดับแผนก

การสื่อสาร

เปาหมาย
ระดับบุคคล

การสื่อสาร การสื่อสาร การสื่อสาร การสื่อสาร

 
  - คาตอบแทน
      (Compensaion)
  - การเลื่อนขั้นตําแหนง
      (Scroll Positon)
  - การฝกอบรม
      (Training)

ผลการปฏิบัติงาน
(Performance

ระบบการบริหารสมรรถนะ
(Competancy)

Goal Alignments

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน  (KPIs)
ในแตละระดับ
- Job profile
- KPIs form

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (PA)

 
ภาพท่ี 1.23 แสดงภาพสรุปความสัมพันธถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตอระบบการบริหาร 

     ผลการปฏิบัติงาน 

 จากแผนภาพที่ 1.23 สามารถอธิบายตามวงจรไดดังน้ี 

1. การกําหนดและการวางแผน (Defining & Planning Performance) ในการที่จะบรรล 

เปาหมายระยะยาวองคกร ตองไดรับการสนับสนุนจากพนักงานทุกคนในองคกร ซึ่งองคกรจะ

บรรลุผลสําเร็จไดก็ตอเมื่อพนักงานทุกคนในองคกรมีการปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน รวมทั้ง

พนักงานเองก็ตองไดรับการสนับสนุนเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถดวย ระบบ

การบริหารผลการปฏิบัติงาน จะเร่ิมตนดวยขั้นตอนการวางแผน โดยประกอบไปดวยขั้นตอนที่สําคัญ 

ดังตอไปน้ี 

 ผูบริหารระดับสูงจะกําหนดวิสัยทัศนและถายทอดเปาหมายขององคกร /ฝายงาน / หนวยงาน 

/ ลงตามลําดับขั้นใหพนักงานทราบ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานทราบ และมีความเขาใจที่ชัดเจน

ถึงสิ่งที่บริษัทฯ ใหความสําคัญและตองการที่จะบรรลุผลในแตละป เพื่อใหพนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานในทิศทางที่จะชวยสนับสนุนหนวยงานของตนและบริษัทฯ บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 หัวหนางานและพนักงานรวมกันกําหนดเปาหมาย/ผลงานที่ตองใหสําเร็จ/ดัชนีตัวชี้วัด

ความสําเร็จ (KPI) รวมถึงพฤติกรรมที่ตองการใหแสดงออกใหชัดเจน (Competency) หัวหนางานตองแจง
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พนักงานรับทราบถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และเกณฑที่จะใชในการ

ประเมินผล 

 2. การใหคําปรึกษาแนะนําและการติดตามผลการปฏิบัติงาน (Coaching & Monitoring) ใน

ขั้นตอนน้ีคือการติดตามบทบาท ตรวจสอบความคืบหนาผลการทํางาน โดยตองมีการสื่อสารกับ

พนักงานอยางตอเน่ือง โดยมีวัตถุประสงคของการสื่อสาร ในขั้นตอนน้ี คือ 

  1. เพื่อใหผูบังคับบัญชาทราบถึงความคืบหนาของผลการทํางานวาเปนไปตามเปาหมาย

ที่ไดตกลงรวมกันหรือไม และเพื่อใหพนักงานมีโอกาสขอการสนับสนุนเพิ่มเติมที่จําเปนจากหัวหนา

งาน 

  2. เพื่อใหผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา คําแนะนําแกพนักงานในเร่ืองที่พนักงานควร

จะตองปรับปรุง รวมทั้งการใหความชวยเหลือและใหกําลังใจเพื่อใหพนักงานพัฒนาผลงานของ

ตนเอง 

  3. เพื่อใหผูบังคับบัญชาแจงผลในเชิงสรางสรรคและสวนที่ตองพัฒนาแกพนักงาน

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทั้งในดานเปาหมายและพฤติกรรมที่ตองแสดงออก  

 3. การทบทวนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Reviewing Appraising Performance) 

เปนขั้นตอนในการทบทวนถึงผลการปฏิบัติงานที่ผานมาวาประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใดเทียบกับ

เปาหมายที่ต้ังไว และทําการประเมินผลลัพธของการปฏิบัติงาน (Summative Evaluation) เพื่อนําผลที่

ไดมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง โดยจะตองสื่อสารใหขอมูลปอนกลับและพูดคุย

อภิปรายรวมกันระหวางหัวหนางานและพนักงานถึงจุดแข็ง จุดออน และแนวทางการพัฒนา เพื่อนํา

ผลการประเมินที่ไดไปใชทําแผนพัฒนาฝกอบรมพนักงานในการพัฒนาและปดชองวาง (Gap) ที่พนักงาน

ยังขาดอยู ซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักของการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

 จากวงจรดังกลาวแสดงใหเห็นถึงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานน้ันมีความสําคัญอยาง

ยิ่งตอการพัฒนาพนักงานและองคกร โดยเร่ิมจากการใหความรูความเขาใจวาระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานน้ันคือ กระบวนการสื่อสารอยางตอเน่ืองระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาโดยตรง ใน

เร่ืองการกําหนดความคาดหวังที่ชัดเจนและทําความเขาใจเกี่ยวกับทั้งเร่ืองงานที่ตองทํา การวัดผลการ

ปฏิบัติงาน และการขจัดอุปสรรคของการปฏิบัติงาน (อดิศร ภัทราดูลย, 2547) ดังน้ัน ระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานจึงไมใชแคเปนสิ่งที่บังคับใหพนักงานทํางานดีขึ้นหรือเปนการกรอกแบบประเมินประจําป

เทาน้ัน แตตองใหความสําคัญกับกระบวนการที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหเปนไปตามความ

คาดหวังทั้งของสวนบุคคลและองคกร ไมใชมุงเนนที่การนําการประเมินผลซึ่งสวนหน่ึงของระบบ
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บริหารผลการปฏิบัติงานน้ันไปใชเพื่อการจายผลตอบแทนเปนหลักเนนการสรางกระบวนการสื่อสาร

อยางตอเน่ืองในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท 

 สรุปผลจากการศึกษาพบวากระบวนการสื่อสารอยางตอเน่ืองในระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัทมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองปรับปรุงในสวนดังกลาว เพื่อสรางระบบการสื่อสารให

เกิดขึ้นอยางตอเน่ือง (Ongoing Communication) และควรเปนรูปแบบการสื่อสาร 2 ทาง (Two ways 

Communications)  ซึ่งกระบวนการสื่อสารเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จของระบบการ

บริหารและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตองเกิดจากความรวมมือกันของพนักงานทั่วทั้งองคกร 

โดยเฉพาะอยางยิ่งผูจัดการฝายตาง ๆ (Line Manager) ที่ตองสามารถบริหารจัดการการและสื่อสารให

พนักงานในฝายของตนปฏิบัติงานไดสอดคลองกับกลยุทธและเปาหมายขององคกร อีกทั้งผูจัดการแต

ละฝายที่ตองสรางความเขาใจและใหเห็นความสําคัญ เพื่อใหเกิดความรวมมือที่ดีกับฝายทรัพยากร

มนุษยในการสื่อสารกระจายขอมูลตาง ๆ  ที่เกี่ยวของในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 โดยกระบวนการสื่อสารที่ดีในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานน้ัน ตองเร่ิมต้ังแตสื่อสาร

ใหพนักงานรับทราบและเขาใจถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริง เปด

โอกาสใหพนักงาน เพื่อใหไดตัวชี้วัดและเกณฑที่เหมาะสม และทําใหพนักงานเกิดการยอมรับตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานมองเห็นทิศทางและความสําคัญในหนาที่การงานของ

ตน และทราบไดวาตนเองจะตองปฏิบัติงานไปในแนวทางใดเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและ

สอดคลองกับเปาหมายขององคกร  อีกทั้งเมื่อองคกรไดกําหนดรูปแบบการประเมินที่มีมาตรฐาน

เรียบรอยแลวหัวหนางานตองทําการอธิบาย ชี้แจง ทําความเขาใจถึงลักษณะของการประเมินที่ถูกตอง 

ประเด็นหัวขอที่จะประเมินคําบรรยายลักษณะพฤติกรรมการทํางานตาง ๆ  (Competency Dictionary) ซึ่งตอง

สื่อสารใหเขาใจตรงกันอยางชัดเจน เพื่อใหพนักงานเขาใจระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

ถูกตอง ซึ่งนอกจากจะทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกรเปนไปอยางมีมาตรฐานแลว ยัง

สามารถนําผลมาใชเพือ่การพัฒนาพนักงานได ซึ่งสอดคลองตามเปาหมายหลักของระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง นอกจากน้ี เมื่อผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

แลวจะตองใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) แกพนักงาน ใหไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานที่ผานมาวามี

จุดดอย หรือขอควรปรับปรุงตรงไหนบาง โดยที่ผูบังคับบัญชาจะตองทําหนาที่สอนแนะใหคําปรึกษา

แนะนําการทํางานที่ดี (Coaching)ใหแกพนักงาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

และพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของตนไดโดยใหหัวหนาสอนแนะทักษะตาง ๆ (Coaching) 

หรือใชวิธีการใหเรียนรูและพัฒนาตัวเอง (Self-Development) เชน หัวหนาแนะนําหนังสือที่เกี่ยวของในงาน
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ใหไปอานแลวกลับมาพูดคุยทําความเขาใจกันอีกคร้ัง ดวยวิธีการดังกลาวน้ีพนักงานสามารถที่จะ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานไดทันทีโดยไมตองรอเขาหลักสูตรฝกอบรม 

 การพัฒนาปรับปรุงเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ

ของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

 จากการที่ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ มีสวนประกอบของระบบยอย ๆ 

ที่เขามาเชื่อมโยงและเปนระบบที่มีความสําคัญที่จะชวยใหระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน สามารถ

ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสถานการณของระบบยอยตาง ๆ ที่บริษัทฯ กําลังอยูในชวงของ

การดําเนินการน้ัน จากการศึกษา ผูศึกษา จึงมีขอเสนอแนะในแตละระบบยอย ดังน้ี 

 1. การต้ังเปาหมายและการกําหนดดัชนีชี้วัดผลงาน (Goal &KPI Setting) 

     1.1 บริษัทควรจัดหลักสูตรฝกอบรมเร่ืองการต้ังเปาหมายและการกําหนดดัชนีชี้วัดผล

งานที่มีประสิทธิภาพใหกับพนักงานเพื่อใหพนักงานระดับหัวหนางานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

การต้ังเปาหมายที่ถูกตอง และวิธีการกําหนดดัชนีชี้วัดผลงานที่ดีเพื่อสามารถต้ังเปาหมายของตนใหมี

ความสอดคลองกับหนวยงานและองคกร และหลักสูตรควรเปนหลักสูตรเพื่อเปนวิทยากร (Train the 

Trainer) เพื่อสรางใหพนักงานระดับหัวหนางานเตรียมพรอมสําหรับการถายโอนความรูใหพนักงาน

ใตบังคับบัญชาตอไป 

  1.2 เพื่อใหการกําหนดเปาหมาย และดัชนีชี้วัดผลงานเปนไปอยางมีมาตรฐานทั่วทั้ง

องคกร ผูศึกษาขอเสนอใหทุกหนวยงานนําเปาหมายและดัชนีชี้วัดผลงานของแตละหนวยงานมา

แสดงใหเห็นในที่ประชุม เพื่อใหผูบริหารของทุกหนวยงานรับทราบเปาหมายของหนวยงานอ่ืน ซึ่ง

เปาหมายของบางหนวยงานอาจสงผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอ่ืน ๆ อาจตองมีการกําหนด

เปาหมายรวมกัน รวมทั้งสามารถตรวจสอบไดวาเปาหมายขององคกรทุกตัวไดถูกกระจายเปาหมาย

ลงไปและมีผูรับผิดชอบหลักและรับผิดชอบรวมเรียบรอยแลว และเปนการพิจารณาตรวจสอบ

รวมกันเพื่อปองกันปญหาเกี่ยวกับความยากงายของการต้ังเปาหมาย 

 2. การสรางรูปแบบการประเมินขีดความสามารถที่มีความชัดเจนและเปนรูปธรรม 

(Competency Assessment) จากการที่บริษัทใชการประเมิน 360 องศา เพื่อใชประเมินความแตกตาง

ของขีดความสามารถของพนักงานเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด พบวาบริษัทมีปญหาในแงของความ

ยุงยากในการใชที่ตองใชจากผูประเมินจาก 5 แหลง การเก็บผลการประเมินจากแตละแหลงทําให

เสียเวลารวมทั้งผลการประเมินขาดการยอมรับจากพนักงานสวนใหญ ซึ่งผูศึกษาขอแนะนําใหบริษัท

มีการนําปญหาเร่ืองน้ีมาทบทวน และขอคําปรึกษาเพิ่มเติมจากคณะที่ปรึกษาของบริษัท หรือกอนที่

จะมีการสรางรูปแบบการประเมิน น้ันควรมีการทําผลการใชเคร่ืองมือที่จะนํามาประเมินกอน เชน อาจ
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ทดลองกับกลุมยอย ๆ (Pilot Project) เพื่อเปนการทดสอบความถูกตองและความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ 

กอนมีการนํามาใชงานจริง รวมทั้งการสรางเคร่ืองมือวัดผลที่สามารถใชวัดความรู ทักษะ ขีด

ความสามารถไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรม เพื่อใชเปนเคร่ืองมือรวมในการประเมินขีดความสามารถ

บางตัว ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ สามารถพัฒนาแบบทดสอบ และกําหนดระดับ

ความสามารถที่องคกรตองการได 

 3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบริษัทควรใหความรู ความเขาใจที่ถูกตองทั้งในแง

ของวัตถุประสงคของการประเมินผลที่เนนใชเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูปฏิบัติงาน เน่ืองจากการ

ประเมินผลงานที่ตรงประเด็นเชื่อถือไดจะใหขอมูลเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออนของพนักงาน เพื่อสามารถ

นําไปวางแผนพัฒนาความรูความสามารถ ศักยภาพของพนักงานได รวมทั้งการประเมินผลงานเปน

ประโยชนในการปรับปรุงพัฒนาผลงานของผูปฏิบัติงานและเปนการเพิ่มขวัญและกําลังใจสําหรับ

พนักงานที่มีผลงานดี ไดรับคําชมซึ่งตามทฤษฎีแรงจูงใจแลว ถือเปนกระบวนการเสริมแรง 

(Reinforcement) ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ แรงจูงใจก็จะเพิ่มขณะเดียวกันพนักงานที่ผลงาน

ไมดี ก็จะถูกตักเตือน หรือชี้แนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซึ่งบริษัทจะตองเนนย้ํา

ใหพนักงานระดับหัวหนางานเห็นถึงความสําคัญของการแจงผลการประเมิน ที่จะชวยใหพนักงาน

รับรู และรับทราบถึงผลการประเมิน จุดเดน จุดดอยของลูกนองที่ตองไดรับการพัฒนา เพราะถาไมมี

การแจงผลการประเมินหรือแจงแตไมไดบอกถึงสิ่งที่ตองไดรับการพัฒนา พนักงานก็จะเกิดความไม

พึงพอใจ ซึ่งจะไปบั่นทอนและขาดแรงจูงใจในการทํางาน สงผลใหพนักงานลดความพยายาม ความ

สนใจ การเอาใจใสในการปฏิบัติงานก็จะนอยลง การพัฒนาผลงานก็ไมเกิดประโยชน บริษัทบรรลุ

วัตถุประสงคตามเปาหมายที่ต้ังไวได ซึ่งเปนไปตามความเห็นของ (Noe,203, p.330) และคณะที่วา

การประเมินผลงานน้ันถือเปนเคร่ืองมือที่ชวยในการใหยุทธศาสตรขององคกรประสบความสําเร็จได

ดวย  

 นอกจากน้ี บริษัทฯ ควรรีบดําเนินการในการนําผลการประเมินของพนักงานที่ไดรับไป

เชื่อมโยงกับระบบการพัฒนาบุคลากรอยางเปนรูปธรรม โดยการนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ไปเปนขอมูลสําคัญในการวางแผนพัฒนาบุคลากรของบริษัท ทั้งน้ีเพราะการประเมินผลจะชวยให

ทราบถึงความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานแตละบุคคล เพื่อจะไดพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถที่เหมาะสมกับงานที่พนักงานรับผิดชอบอยูในปจจุบัน และการวางแผนพัฒนาพนักงาน

ใหมีทักษะความสามารถที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในตําแหนงอ่ืน ๆ ในอนาคต (Career Planning) 
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5.4 งานวิจยัที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 

 5.4.1 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาเฉพาะบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศ

ไทย) จํากัด เพียงแหงเดียว ดังน้ันในวิจัยในอนาคตจึงควรมีการศึกษาวิจัยในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ที่มีการ

นําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร เพื่อนําผลการศึกษามาประมวล เทียบเคียงเพื่อนํา

ผลสรุปที่ไดไปปรับใชไดอยางกวางขวางมากยิ่งขึ้น 

 5.4.2 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาในชวงเร่ิมตนในการนําระบบการบริหารผล

การปฏิบัติงานมาใชขององคกรที่ใชเปนการกรณีศึกษา ซึ่งหากมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมจะทําใหมี

ความเขาใจ และมองเห็นภาพที่ชัดเจนขึ้นของการนําระบบไปปฏิบัติจริงในองคกร สงผลใหแนว

ทางการนําไปปรับใชไดงายและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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แสดงประวัติองคกร 
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 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย)  จํากัด  กอต้ังเมื่อ ค.ศ. 1973 (พ.ศ.2516) ที่เมือง 

KYOTO  ประเทศญ่ีปุน ในปจจุบันโรงงานในเครือทั้งภายในและตางประเทศ ประมาณ 32 สาขา 

และสํานักงานหลายแหงอยูในภูมิภาคตาง ๆ ทั่วโลก 

ผลิตภัณฑหลักของบริษัทนิเด็คฯ คือ     

 1. SPINDLE MOTOR (มอเตอรที่ขับเคลื่อนแผนดิสก) 

 2. AC MOTOR (มอเตอรสําหรับเคร่ืองใชสํานักงาน) 

 3. FAN MOTOR (มอเตอรสําหรับพัดลม) 

 4. AC ADAPTOR (เคร่ืองแปลงกระแสไฟฟา) 

 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย)  จํากัด  เปนบริษัทที่ไดรับการสงเสริมการ

ลงทุนในการประกอบ SPINDLE  MOTOR  เปนอุปกรณที่อยูในเคร่ืองคอมพิวเตอร   โดยมีหนาที่

ขับเคลื่อน (หมุน) แผนเก็บขอมูล (DISK) 
 

 

ประวัติความเปนมาขององคกร 
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แผนที่บริษัทนิเด็คฯ ในประเทศไทย 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แสดงภาพโครงสรางขององคกร  (Organization Chart) 
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Nidec Electronics (Thailand) Co.Ltd. Updated on April 1,16

PRESIDENT Factory Department Section Group Team Sub-Team

PRESIDENT NETL
Mr.Fujita Mr.Nantasak

Mr. Makino Thai Management Head Count
NETR FACTORY

Mr. Wichian Dan. DEPARTMENT
SECTION
GROUP
TEAM

Internal Audit Sub-Team
Ms.Suwannee Total 0

C-Purchasing Head Count
Mr. Kondo GM

DGM
Corporate ADM/

Legal/BOI
NET ADM SR MANAGER 3

Mr. Miyoshi Mr. Kamon NETL MGR 5
Mr.Phattana NETL ASST MGR 2

Total 10
NET Legal

Mr.Chanaseuk NETL Japanese Head Count
CHAIRMAN

NET BOI PRESIDENT 1
Mr. Sunchai NETL VP 1
Ms. Sureerat NETL SR.DIRECTOR 2
Ms. Siriporn NETR DIRECTOR 3

SR MANAGER 2
NET MIS MGR 1

Ms. Kusalin Sr.Eng.Sr.Sup
Mr.Takahashi Total 10

C-Accounting NET AC 
Mr.Matsuda (Ms. Supaluck)

C-SQE C-SQE 
Mr. Shinohara Mr.Kamolphan

C-QA / Eng
Mr.Nishihara

Sales & Marketing FDBM
Mr.Ohta

GAMS
Mr.Higashidani
Ms. Chalorjit

Approved by :
Mr.Fujita (P)

Issued by :
Mr.Miyoshi (Sr. Dirctor)

NET CORPORATE

NET Organization as 1st April 2016
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Nidec Electronics (Thailand) Co.Ltd. Updated on  08-Apr-2016

PRESIDENT Factory Department Section Group Team Sub-Team Head Count

PRESIDENT GM ADMIN HR Payroll/Compensation & 
Benefits

GM

Mr.Fujita Mr.Nantasak Ms.Parichart Ms.Siriporn Supervisor DGM

Mr. Makino Sr.Supv. Ms.Kanwaris SR. MANAGER 1

DGM Ms.Nittaya Asst.Supv. MGR 2
Ms.Kanda (PD,PC,AC) Ms.Jurairat ASST MGR 2

Mr.Somchai (QA, Admin) Sr.Staff SR.ENG/SR.SUPV 2
Mr.Thanongsak (ENG) Ms.Naticha SUPV. 2

ASST.SUPV. 4
Recruitement/Training/ 
Employees Relation SR.STAFF 5

Supervisor SR.TECH 1
Ms.Pattama STAFF 1

Sr.Staff JR.STAFF 1
Ms.Saowaluk DRIVER 5

Staff SR.OPERATOR 2
Ms.Praiwan OPERATOR 1

TOTAL 29

GA Security / 3Q6S

Sucurity Guard/ 3Q6S / 
Gardener/ bus support / 
Waste control / Asset 

control
Ms.Watchareeporn Asst.Supv. Sr.Staff

Asst.Mgr Mr.Amporn Ms.Paweena
Ms.Sirimilin

General Affairs
Stationery control / 

Purchasing/ Uniform / Locker 
/key

Asst.Supv. Sr.Operator
Ms.Jeeranan Ms.Pitchanan

Operator
Ms.Jiraporn

Janitor / Canteen
Jr.Staff

Mr.Surachai

Customer/Foreign 
support

Reception/ Telephone control

Asst.Supv. Sr.staff
Ms.Sureeporn Ms.Ratree

Sr.Operator
Ms.Thitinan

Company car support
Driver

Mr.Ocha
Mr.Montree

Mr.Kriangsak
Mr.Preecha

Mr.Winai

MIS IT Operation & Infra.

(Ms. Kusalin) Asst.Mgr
Asst.Mgr (Mr.Utis)
Mr.Utis Sr.Technician

Mr.Kittisak
Sr.Staff

Ms.Jinjuta

System Development
Sr.Engineer
Atchara S.
Sr.Engineer

New Member

Approved by :
Section head

Admin Organization
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แสดงตัวอยางแบบฟอรม (Job Profile) 
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REFERENCE CODE
NETL-HR-SMG

BENCHMARK JOB Senior Manager POSITION LEVEL 47
SPECIFIC JOB SENIOR HR Manager FACTORY NETL

DEPARTMENT Human Resources
SECTION Human Resources
REPORT TO DGM

JOB SUMMARY

DUTIES & RESPONSIBILITIES
1 Be responsible for all management personnel files including update/change all datas in the system.

2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15

REQUIREMENTS
Education : Bachelor / Master Degree
Experience : +12 years related field experience
Others :

COMPLETE
Approved by : Somchai E. DGM Date: 23-Apr-14
Verified by : Parichart B. Senior HR Manager Date: 23-Apr-14

Performs all HR job including all employees Personnel Files, Recruitment process, Payroll, Annual Performance Appraisal for Salary 
Increment and Bonus.  Keep controlled the attendance of all employees at 99%.  Supports the Organizational Goals in achieving Total 
Customer satisfaction.  Educates, monitors and follows CSR/EICC, ISO 22301, Quality, Environment, Occupational Health and Safety 
and Energy Management policy.

Be responsible for all Recruitment process including application form, employment agreement, confirmation letter etc.
Maintains the work structure by updating job descriptions for all positions.

JOB DESCRIPTION
NIDEC ELECTRONICS (THAILAND) CO.,LTD.

Follows and lead employees to achieve company target.

Good knowledge of English in written, communication skills and computer skills

Knows your customer's expectations and drives actions to meet them.
Educates, monitors and follows CSR/EICC, ISO 22301, Quality, Environment, Occupational Health and Safety and Energy 

 

Collects and prepares the data of Annual Salary Increment for all employees to section head and management review.

Performs related work as required.

Prepares for Daily, Weekly, Monthly Attendance report, Risk report and Manpower report.

Keeps controlling the daily attendance of all employees at 99%.

Supports Top management for factory visit.
Be CSR Management Representative for CSR/EICC.

Be responsible for management's Payroll, Tax Deduction, and Social Security Payment.
Collects and prepares the data of Bonus Calculation for all employees to section head and management review.

Maintains management guidelines by preparing, updating, and recommending HR policies and procedures.
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REFERENCE CODE
NETL-HR-SSP

BENCHMARK JOB Sr.Supervisor POSITION LEVEL 37
SPECIFIC JOB HR Sr.Supervisor FACTORY NETL

DEPARTMENT Human Resources
SECTION Human Resources
REPORT TO HR Manager

JOB SUMMARY

DUTIES & RESPONSIBILITIES
1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11
12
13
14
15
REQUIREMENTS
Education : Bachelor Degree
Experience : +6 years related field experience
Others :

COMPLETE
Approved by : Parichart B. Senior HR Manager Date: 23-Apr-14
Verified by : Parichart B. Senior HR Manager Date: 23-Apr-14

Be responsible for TAX/PF/HL/SS PROCESS.

Be responsible for recruitment process(staff level up).
Be responsible for Good Attendance and 10 Years award process.

JOB DESCRIPTION
NIDEC ELECTRONICS (THAILAND) CO.,LTD.

Be Responsible Payroll process including special Time & Attendance, Be responsible for Recruitment process(staff level up), Be
responsible for Annual salary evaluation, Promotion, Bonus evaluation. Be responsible for Good Attendance and 10 years Award
process. Supports the Organizational Goals in achieving Total Customer satisfaction. Follows CSR/EICC, ISO 22301, Quality,
Environment, Occupational Health and Safety and Energy Management policy.

Be responsible for annual salary evaluation, promotion and bonus evaluation.

Follows CSR/EICC, ISO 22301, Quality, Environment, Occupational Health and Safety and Energy Management policy.

Good knowledge of English in written, communication skills and computer skills

Be responsible for payroll process.

Be a co-ordinator with bank for Payroll Deposit amount.
Checks/prepares all benefits and adjusts into Payroll system.

Supports all HR data per Management requirement.

Performs related work as required.
Follows and lead employees to achieve company target.

Be responsible Training process.

Keeps controlling the daily attendance of all employees at 99%.
Knows your customer's expectations and drives actions to meet them.

Be responsible for special Time & Attendance, Annual Holiday.

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

แสดงตัวอยางแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ภาคผนวก จ 

แสดงแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง        

 (ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษย) 
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แบบสัมภาษณกึ่งมี่โครงสราง 

(สําหรับผูบริหารระดับสูง และผูบริหารฝายบริหาร) 
 

สวนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ผูใหขอมูล .............................................................................................................................................. 

ตําแหนง................................................................................................................................................. 

อายุงานในบริษัท.................................................................................................................................... 

สวนท่ี 2 : การดําเนินการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในองคกร 

1. องคกรมีสาเหตุหรือความจําเปนอะไร ในการนําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Management) มาดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

2. ความสําคัญและเปาหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีตอการดําเนินธุรกิจขององคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

3. วิธีดําเนินการปฏิบัติในการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

 3.1 ขั้นตอนกระบวนการหรือแผนงานในการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมา

ดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

 3.2 ตําแหนงงาน / กลุมงานหรือกลุมเปาหมายที่มีการวางแผนในการนําแนวคิดการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณกึ่งมี่โครงสราง 

(สําหรับผูบริหารระดับสูง และผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษย) 

 

 3.3 การเตรียมความพรอมของทรัพยากรตาง ๆ ในองคกร ในการนําแนวคิดการบริหารผล

การปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

4. ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร  

ใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคกรต้ังเปาหมายไว 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

5. ปญหาและอุปสรรคในการนําแนวความคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติใน

องคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

แสดงแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง                                                           

(สําหรับพนักงานระดับบังคับบัญชา) 
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แบบสัมภาษณกึ่งมีโครงสราง 

(สําหรับพนักงานระดับบังคับบัญชาข้ึนไป) 

 

สวนท่ี 1: ขอมูลทั่วไป 

ผูใหขอมูล............................................................................................................................................... 

ตําแหนง................................................................................................................................................. 

การศึกษา................................................................................................................................................ 

อายุงานในบริษัท.................................................................................................................................... 

สวนท่ี 2 : การรับรู ความเขาใจ และการมีสวนรวมในการบริการการจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน ของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

1. ทานทราบและเขาใจ เปาหมาย / ทิศทางการบริหารงานของบริษัทฯ? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

2. ในหนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมาย และวางแผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมาย

ของบริษัทฯหรือไม อยางไร? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

3. ทานทราบและเขาใจถึงสิ่งที่บริษัทคาดหวังจากผลการปฏิบัติงานของทานรวมถึงบทบาทหนาที่ 

ความรับผิดชอบและความสําคัญของทานที่มีผลตอความสําเร็จตอเปาหมายของบริษัทฯ? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

4. ทานมีความเขาใจมากนอยเพียงใด เกี่ยวกับการกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จที่บริษัทฯ 

กําลังดําเนินการอยู? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณกึ่งมีโครงสราง 

(สําหรับพนักงานระดับบังคับบัญชาข้ึนไป) 

 

5. หากที่บริษัท มีการนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช KPI และ Competency มาใชใน

การประเมินผล ทานมีความคิดเห็นอยางไร ในดานความชัดเจน ความยุติธรรม เพื่อใหเกิดการยอมรับ

ผลการประเมินจากผูใตบังคับบัญชา เมื่อเทียบกับระบบการประเมินผลแบบเดิม? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

6. ในหนวยงานของทานมีการสื่อสารเกี่ยวกับการติดตาม การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด และวิธีใด เพื่อใหมั่นใจวางานตางๆ ไดดําเนินการไปตามแผนที่ไดตกลง

กันไวระหวางตัวทานกับลูกนอง หรือตัวทานกับผูบังคับบัญชาของทาน? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

7. ทานมีความเขาใจในภาพรวมของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานที่บริษัท กําลังดําเนินการอยู

มากนอยเพียงใด? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

8. ทานคิดวาบริษัทฯ ตองมีระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานอยางไรที่เหมาะสมกับบริษัทฯ ให

สอดคลองกับงาน และเพื่อใหเกิดการยอมรับผลการประเมินจากพนักงาน? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

9. ทานมีขอเสนอแนะอะไรบาง ที่อยากใหบริษัทชวยดําเนินการ เพื่อรวมกันปรับปรุงและพัฒนา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่กําลังดําเนินการอยู? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

 

 

 



ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-สกุล นางสาวจุไรรัตน  ศิรวิเศษจินดา 

วัน เดือน ปเกิด 29 กรกฎาคม 2524 

ท่ีอยู 123 หมู 8 ตําบลกุดสิมคุมใหม อําเภอเขาวง 

 จังหวัดกาฬสินธุ 46160 

การศึกษา ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการทั่วไป 

 มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

ประสบการณการทํางาน ผูชวยหัวหนางานสวนงานทรัพยากรมนุษย (ฝายบริหาร) 

 บริษัทนิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

เบอรโทรศัพท 08-1893-2416 

อีเมล Marugo_7496@hotmail.com, jurairat.sirawisethjinda@nidec.com 
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